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RESUMEN 

El hombre desde siempre ha tendido a agruparse, y éstos son el origen de las 

organizaciones actuales, las cuales se pueden definir como la asociación de dos o más personas 

que tienen una serie de metas en común. Todas las personas estamos relacionadas con algún tipo 

de organización., ya que sin los seres humanos no puede existir ninguna organización. 

La psicología como ciencia que estudia el comportamiento humano cuenta con diversas 

áreas para su estudio. Una de ellas es la psicología organizacional, ya que es la ciencia que analiza 

la relación empresa-empleado mediante diversas actividades. El psicólogo tiene varias funciones 

que desempeñar dentro de las organizaciones, con las cuales, se logra un mejor funcionamiento de 

las mismas. Dentro de las actividades del psicólogo en las organizaciones la más común es 

reclutamiento y selección de personal, que consiste en dotar a la empresa del personal idóneo de 

acuerdo a las necesidades de ésta; sin embargo, existen otras arcas donde el psicólogo puede 

desarrollarse y proporcionar beneficios a la organización y a los empicados. 

Para llevar a cabo el proceso de reclutamiento y selección hay una mecánica. qúe; nos 

permite seguir paso a paso cada una de las actividades que se realizan. Sin embargo,' ~o ~i~mp;~ 'es. 

posible llevar a cabo dicho proceso, pues existen limitantes ad111inistrativas'·6·}~cÜ-~61l1l~as 
("políticas") de la organización. . .,, : . ·' 1.{~'.\'.~,; ... \ .. : · 

El propósito del presente trabajo es describir y analizar las actividades desa~r~ll~das por 

un psicólogo dentro de una organización de seguridad privada en el lap~~.:d¿.'~·n';Crl6.:yhinco m~ses 

de labore~ny :ist::~~~:i7::: ~:~:c~~~~;~t~~:::~::~ional", se defln~··l~~~~~~'f e;:l~>~sico;ogin, y 

específicamente lo que implica la psicología organizacional, asi co'n{Ó'Já ~iescrlpÍ:ión del_ campo de 

trabajo en ésta aren. · ·,· "._~,. -\."'\/'!:.; r', 
'·t·,:· 

En el capitulo dos " Proceso de Reclutamiento :Y Seíriliciióií;c·,,;1e.íi~iona · 1as fuentes de 

reclutamiento y las herramientas del mismo tales con1~ la en1;~v'i~¡~; la~ p~eba~ psicométricas y 

la inducción. 

En el capitulo tres " Perfil Corporativ,o de l~~er.-Con" se describen los antecedentes y las 

características de la organización. 

El capitulo cuatro "Reclutamiento- y Selección de personal en IC" se detallan las 

diferentes actividades del psicólogo realizadas durante un año y cinco meses: Las cuales se 

TESIS CON 
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enfocaron principalmente a reclutar y· seleccionar personal para la empresa, elaboración de 

estudios de clima laboral y de investigación salarial en materia de seguridad. 

Por último en el capítulo cinco, "Conclusiones" se enuncian algunas reflexiones y 

sugerencias para mejorar el principal problema de la empresa : rotación de personal. 

TESIS CON 
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INTRODUCCIÓN 

Una de las ciencias que permite el estudio del entorno social es la psicologia la cual es 

definida comúnmente como el estudio de la conducta tanto animal como humana. La psicologia 

como toda ciencia cuenta con áreas que se especializan en el estudio del hombre dentro un 

contexto detern1inado ; de esta manera tenemos que las áreas de la psicología son: Social, clínica, 

experimental, educativa y organizacional. 

En todas las organizaciones siempre hay patrones de componamicnto, y estos cánones 

determinan las características generales de la organización. Estas normas de conducta son de 

interés para la ciencia que estudia el comportamiento humano dentro de las organizaciones: la 

psicología orgnnizacional. El área industrial tiene un amplio campo de investigación y desarrollo, 

pues el recurso más imponante para el crecimiento de una organización es el humano. 

No obstante, al psicólogo se le ha encasillado a realizar (generah11ente) sólo una actividad: 

la de reclutamiento y selección., sin realizar un seguimiento de cuál es el desempeño de un nuevo 

empicado. 

La búsqueda del candidato ideal para cubrir una vacante se da mediante diferentes formas: 

grupos de intercambio, bolsas de trabajo, anuncios, etcétera; y una vez reunido a los candidatos, se 

lleva a cabo la selección, que también puede ser a través de diferentes herramientas:. exámenes 

psicométricos, entrevistas, evaluaciones técnicas u otras más; posteriormente. cuando se han 

seleccionado a los candidatos más apegados al perfil requerido, se presentan en el área interesada 

para deter111inar cuál es el candidato que ocupará el puesto vacante. 

La psicología luego de estudiar el co111ponamiento de las personas que integran una 

organización ha logrado establecer algunas teorías sobre la dinámica de las organizaciones y con 

ellas ha adquirido herramientas con las cuales puede intervenir en diversos aspectos de las 

organizaciones y modificar su li111ciona111iento. 

A pesar de que la función del psicólogo se limita al reclutamiento y selección, su labor no 

concluye allí, ya que es necesario que el trabajador reciba una capacitación constante en su área de 

trabajo. Vemos • entonces, una labor más para el psicólogo: Detectar las necesidades de 

capacitación que tienen las e111presas, conocer cuáles son las áreas que requieren mayor atención 

para proporcionar la capacitación necesaria. 
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Otro de Jos aspectos en Jos cuales puede intervenir el psicólogo, es el factor motivacional , 

ya que en Ja medida en se optimice se tendrá como resultado una mayor productividad, así como 

un sentimiento agradable del trabajador al sentirse a gusto en el lugar donde labora. 

Este reporte de trabajo se centra en Ja descripción de lo que es Ja psicología organizacional 

y el proceso de reclutamiento y selección, posteriormente se describen las actividades realizadas 

por un psicólogo en el área de reclutamiento y selección en una empresa de seguridad privada, asi 

como las conclusiones y sugerencias al respecto. 

TESIS CON 
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Capitulo 1 

PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL 

1.1 ¿Qué es Psicología? 

A través del tiempo el hombre se ha caracterizado como un ser social por 

naturaleza. De hecho a lo largo de su historia se ha visto inmerso en grupos sociales tales 

como la escuela, la familia, el clan, la tribu y las organizaciones entre otras. 

Para estudiar el comportamiento social del hombre, se ha auxiliado de algunas 

disciplinas que él mismo ha desarrollado y perfeccionado. La psicologia con ayuda de 

ciencias sociales y naturales ocupa una función de relevancia: la de orientar y facilitar el 

crecimiento personal y de la comunidad. A la psicologia la podemos definir como la 

ciencia del estudio de la conducta humana. 

La psicología, como todas las ciencias han pasado por un largo proceso de 

desarrollo. Durante este proceso se puede descubrir una serie de sucesos que dan a la 

psicologia una caracteristica particular, es la ciencia que tardó más en desarrollarse, en 

comparación con las llamadas ciencias exactas como la fisica o la quimica, además la 

psicología ha tenido problemas para definir su objeto de estudio; a principal causa para 

definir el objeto de estudio de la psicología es la complejidad del ser humano (IJrbina, 

1989). Lo anterior es mas fácil comprender si se analizan brevemente algunos de los 

diferentes enfoques psicológicos existentes en la actualidad. en donde es posible observar 

como algunos de ellos llegan incluso a contradecirse en sus teorias y conceptos acerca del 

ser humano. Pero todos tienen el mismo objetivo: el estudio de la conducta humana. 

Entre los principales enfoques psicológicos se encuentran el conductismo, el 

humanismo y el psicoanálisis. 

El psicoanálisis afirma que toda conducta, ya sea manifiesta {como el movimiento 

ocular) u oculta (como el pensamiento) está determinada por proc~sos mentales interiores. 

La teoria psicodinámica está basada en la idea que los pensamientos y las emociones 

internas son una fuente extremadamente importante en la conducta. Aqui son, el mundo 

real o exterior y la vida psíquica interna de un individuo los que se combinan para 

determinar todos los aspectos de su conducta. En este caso la conclusión es que la conducta 

está determinada por eventos precedentes internos (los sentimientos y fantasias de la 

persona). 

TESIS CON 
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La psicología humanística afirma que la conducta del ser humano está orientada 

hacia una realización personal, mediante la búsqueda de la satisfacción de necesidades de 

esta índole. Afinna, además, que la conducta del ser humano no está directamente 

determinada por el exterior sino que hace .hincapié en la creencia de que los individuos 

son únicos y que deben ser libres para hacer sus propias elecciones sobre la dirección que 

desean tomar en sus vidas. 

El principal objeto de estudio del conductismo es la conducta, la cual se puede 

definir como movimientos corporales y reacciones .internas y externas del organismo a los 

fenómenos del medio ambiente. Entre estos· movimientos y reacciones se encuentran el 

andar, el hablar, las secreciones glandulares y todo tipo de actividades ( Mendick, Higgins 

y Kírchenbaum, 1982). 

El conductismo considera "la conducta· cómo· un ~rodÚcto de lá 'relación entre el 

estimulo y la respuesta" (Sarason 1985, 77) : es·· deéir, ·· para '. los conductistas el . . . ' . - . . 
comportamiento del hombre está regido por los eventos o estímulos que recibe del 

ambiente. Para el conductismo una conducta ocurre cuando un evento o estímulo se 

presenta en el ambiente. Así el mundo real o exterior, . y el ·elemento fisiológico de un 

individuo se combinan para determinar todos los aspectos de su conducta. Se puede 

concluir que la conduela está determinada por e~·entos precedentes que generalmente son 

externos (estímulos refor7.adores en el ambiente) (Sarason, 1985). 

La psicología ha perdido el pudor a dedicarse a áreas específicas de investigación 

que anteriormente no se consideraban científicas. El interés en incluir variables cognitivas 

en la explicación científica de la conducta forma pane de un cambio de actitud general 

dentro de la psicología, "se ha reconocido a los factores cognitivos la suficiente imponancia 

en la explicación de diversos fenómenos relacionados con la percepción: el lenguaje, la 

memoria, y el pensamiento, como para considerar a la psicología cognitivo-conductual 

como una área de estudio formal" (Kazdin 255, 1983 ). 

Dentro del conductismo radical se ha evitado la utilización de conceptos 

mediacionales y de variables intermedias en la explicación de la conducta y en el diseño 

de técnicas para alterarlas. Tanto los principios teóricos como los metodológicos del 

análisis aplicado de la conducta ponen su acento en la conducta manifiesta y en los 

acontecimientos ambientales que influyen sobre ella. 



6 

Los tratamientos cognitivos representan una orientación nueva en el estudio de la 

conducta. Esta orientación se desarrolló como consecuencia de la insatisfacción con las 

explicaciones estímulo respuesta (E-R), y como fruto de la investigación que ha 

demostrado el papel de los procesos de pensamiento en el control de la conducta. El 

desarrollo de la investigación y de la teoria de psicología cognitiva-conductual puede 

comprenderse examinando la propia evolución del conductismo, en donde se pueden 

distinguir tres etapas: 

La etapa inicial puede caracterizarse por la postura de Watson, en donde se exaltó el 

objetivismo como el fundamento de una psicología nueva, pues consideraba a la conciencia 

y a los estados subjetivos como temas que no podían abordarse mediante el estudio 

científico. 

La segunda fase del conductismo se caracteriza por la introducción de conceptos 

mediacionales en las relaciones entre estímulos y respuestas. En la explicación del 

aprendizaje empezó a tenerse en cuenta el papel de las variables relacionadas con el 

organismo; y de esta forma la psicología E-R se convirtió en psicología E-0-R. 

La tercera etapa en la evolución del pensamiento conductista, se ha caracterizado 

por su interés en temas ignorados por lo general por otros teóricos del conductismo, pero 

no por otros; entre estos temas se encuentra el pensamiento, la percepción, los procesos. 

motivacionales y la mediación en general. 

Un interesante intento de conjugar el conductismo con_ la cognición fue llevado· a 

cabo por Miller, Galanter y Pribram. estos autores expusieron una teoría que podria 

encajar en un "conductismo subjetivo" Su postura era cognitiva hasta el punto de que 

reconocían la influencia de las ideas de un individuo sobre su conducta. (Kazdin, 1983). 

Y es en este esquema (cognitivo conductual) bajo el que se regirá este escrito, ya la 

mayoría de los procedimientos dela psicología organizacional se basa en dicha teoría. 

La psicología es una de las disciplinas más amplias en cuanto a sus áreas de 

investigación, la cual tiene implicaciones en distintas subáreas como son: educativa: en 

donde se promueve el desarrollo integral del estudiante para que pueda aprovechar sus 

recursos en el mejoramiento de su ambiente familiar y social al elegir su profesión u 

ocupación; clínica: que tiene como base la psicologia de la personalidad e intenta conocer y 

comprender lo que el ser humano tiene de singular (Shein y Sicilia, 1981 en Harrchl983); 

TESIS CON 1 
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social: estudia las influencias socioculturales en la actividad humana individual; 

experimcnral: estudia la conducta animal y se lleva a cabo con el objeto de comprenderla 

conducta humana en situaciones semejanres e industrial: a la cual podemos definir como la 

ciencia que apoya a la relación empresa-empleado mediante diversas actividades. Su 

importancia radica en que permite detectar las necesidades de una organización para 

proporcionar (de acuerdo a los problemas y posibilidades de la empresa) soluciones a las 

mismas. 

1.2 Psicología Organizacional 

Cabe señalar, que los orígenes del área industrial no tienen registrada fecha exacta, 

Siegel (1975) considera que fue con la publicación de "Psicología, eficiencia indusrrial" de 

Hugo Munstcrberg que se empezó a dar cierta importancia a la relación entre rendimiento y 

productividad. Y es el mismo Siegel (1975) quien señala que los psicólogos americanos se 

mostraban inclinados a concentrarse más que nada en los problemas de selección y 

colocación de personal. 

Por su parte Korman ( 1987) considera que fueron dos los psicólo,gos industriales 

hasta antes de la Primera Guerra Mundial: Walter Dill Scott y 1-lugo Munstcrbcrg, los 

cuales tienen en común haber sido discípulos de Wilhelm E. Wundt ( fundador del primer 

laboratorio de psicología experimental). Ambos realizaron trabajos orientados a la 

optimización de la relación entre empresa y empicados. 

Sin embargo. el mayor auge de ésta se da a partir de la Primera Guerra Mundial a 

través de la petición del ejercito Estadounidense al manifestar la necesidad de seleccionar y 

clasificar a millones de reclutas. Es decir. a partir del planteamiento de cómo utilizar de 

manera más eficaz a millones de hombres que solamente se necesilarian empicar durante la 

guerra, básicamente la cuestión consislia en como seleccionar a las personas que deberían 

ocupar pucs1os deslacados. especializados. Es así, que se elaboraron los primeros tesis. Sin 

embargo. es hasta 1924 que el inierés sobre los resultados que pudo proporcionar esta 

ciencia se consideran, cuando se descubre que las condiciones sociopa1ológicas del 

ambicnle laboral podrian tener mucho más importancia que las condiciones fisicas. De esta 

forma. la industria comienza a darse cuenta que los psicólogos estaban en condiciones de 

resolver los problemas más apremiantes en las empresas. 

TESIS CON 
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Schultz (1985, 327) define a la psicología organizacional como: "la aplicación de 

los métodos, acontecimientos y principios de la psicologia de las personas en el trabajo". 

Por lo tanto un psicólogo organizacional observa el comportamiento de los trabajadores, 

pero también se ocupa de sus motivaciones, emociones, ideas y deseos; y aunque éstos no 

puedan ser observados como tal, lo que el psicólogo debe hacer es evaluar sus efectos. 

Por otro lado Bass (1992, en Pineda 1995) define a la ciencia que auxilia el arca 

industrial como psicologia de las organizaciones y la concibe como la ciencia que se ocupa 

de los productos y procesos para los negocios, las acciones recíprocas que ocurren entre los 

hombres y los materiales. "De una tecnologia aplicada avanzamos hacia una ciencia 

definida de la organización valiéndonos de conceptos pertenecientes a la psicologia general. 

Asi por ejemplo, se estudian factores tales como evasión, que en la industria se presenta 

bajo forma de apatia, fantasia, renuncia, ausencias y llegadas tarde. Ello se hace en lugar de 

concentrar la atención sobre un síntoma determinado del personal, tal como una rotación 

evitable de personal. Es como una parte mas general de los elementos dinámicos que 

abarcan lo que atrae a un empicado y hace que se apegue a su trabajo'" (p. 23). 

¿Sin embargo, cuáles son las actividades en las que el psicólogo puede resolver 

problemas?, es decir, ¿cuáles son las actividades de un psicólogo?. Ríbes, Fernández, 

Talento, Rueda y López (1980), mencionan que las actividades profesionales del psicólogo 

prevén dos dimensiones bien definidas. La primera es la intervención directa del psicólogo 

en la solución de problemas concretos o en el desarrollo de soluciones nuevas. La segunda 

es la actividad del psicólogo mediada profesionales y no profesionales. La actividad 

genérica del psicólogo como profesional, incluyendo dentro de ésta su labor como 

investigador básico y aplicado, se encuadra en aquellas situaciones sociales en que el 

factor humano es determinante. Ribes, Fernándcz, Talento, Rueda y Lópcz ( 1980), definen 

cinco !Unciones profosíonalcs del psicólogo en relación con los factores humanos: 

1) Funciones de detección de problemas, definidos ya sean en términos de 

carencias de forma de comportamiento socialmente deseables, o de 

potencialidades cuyo desarrollo es requerido para satisfacer prioridades 

individuales o sociales. Esta función comprende las arcas tradicionales de 

evaluación y diagnóstico. 

TESIS CON 
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2) Funciones de desarrollo que consisten en promover cambios a nivel 

individual o de grupos, para facilitar la aparición de comportamientos 

potenciales requeridos para el cumplimiento de objetivos individuales y de 

grupo en lo . que a recursos humanos se refiere. Esta función incluye 

fundamentalmente lo que en forma tradicional se le ha denominado 

educación y:cápacitación. 

3) Funciones de rehabilitáción, dirigidas al remedio de aspectos deficitarios en 

el comportamiento de individuos o de grupos, Comprende actividades de 

reeducación. · .. 
4) Funciones de planeación y prevención, r~lacionadas con el diseño de 

ambientes, predicción de problemas.; a .n'iediano flarg~ plazo, y difusión de 

algunas actividades profesionales de apoyo entre personal paraprofesional y 

no profesional. 

S) Funciones de investigación, que se dirigen a la evaluación controlada de 

instrumentos de medida al diseño de tecnología y al establecimiento de 

habilidades intcrdisciplinarias en el área de la salud y del cambio social. 

Estas funciones generales del psicólogo como especialista en el comportamiento 

inciden en arcas de problemas y escenarios sociales de índole variada. Cabe destacar 

cuatro arcas-problema generales: la salud pública. la productividad, la instrucción 

(definida como un área que incluye procedimientos educativos infonnales) y la 

ecología y vivienda. Los escenarios en que afectan estas áreas-problema son: las 

instituciones de salud, de educación, de reclusión, el laboratorio y los centros laborales 

y de producción. 

1.3 Ca111110 de trabajo del Psicólogo Organizacional 

Y ¿cuáles son estas áreas en las que el psicólogo puede resolver problemas en las 

empresas? 

Al respecto Schultz (1985) menciona que el área de trabajo del psicólogo industrial 

recae en 7 aspectos: 

1. Selección y adiestramiento de empicados. 

2. Espíritu de equipo y satisfacción con el trabajo. 

3. Motivación al empicado. 

TESIS CON 
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4. Evaluación de rendimiento, y; 

5. Productividad. 

Por su parte McCollan (en Blum y Nailor; ,1985), distingue básicamente 6 categorías 

generales para agrupar las actividades del psicólogo dentro de la industrial: 

a Selección de personal. Se refiere a la selecéiÓn d:e, empicados para cubrir determinados 

puestos. 

a Desarrollo de personal. Evaluación del ,desempeiÍo, de puestos, medición de las 

actitudes, desarrollo de ejecutivos y consejo personal a los empleados. 

a Ingeniería humana. Diseño de equipos y productos. 

a Estudio de la ·productividad. Actitudes relativas tanto a la fatiga de los trabajadores 

como la iluminación y el ambiente general de trabajo, 

a Administración. Actividades referentes a las actividades administrativas. 

a Otras, Accidentes y seguridad, relaciones laborales, etc, 

Por otra parte Dunnette y Kirchner ( 1986), tienen su particular punto de vista, el cual 

queda manifiesto al expresar que, dado que es el trabajo donde el hombre invierte más 

horas dentro de su vida, resulta ser un buen sitio para el estudio del comportamiento. Y 

afirman que un psicólogo que se ocupa en la conducta industrial está muy interesado en 

crear circunstancias óptimas para la utilización de los recursos humanos de la industria. De 

esta manera el psicólogo será el mediador entre la empresa y el empleado, interesándose en 

problemas complejos tales como la productividad humana. ejecución del trabajo, 

aprendizaje y adquisición de habilidades, motivación, incentivos, circunstancias 

ambientales, asi como seguridad lisica y mental 

Rodríguez ( 1987) considera que el psicólogo dentro del área organizacional cubre un 

gran número de necesidades de la organización, por ejemplo: 

;... Reeducación de las actitudes individualistas destructivas 

El proceso de comunicación y sus obstáculos, 

;... Motivación para el trabajo y la colaboración, 

r- Selección de personaL 

;... Métodos de capacitación, 

',- Integración de equipos de trabajo, 

;... Manejo de conflictos, 

TESIS CON 
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>- Creatividad. 

>- Resistencia al cambio. 

>- La psicología de las muchedumbres. 

>- Relaciones de sumisión y liderazgo. 

11 

Con base en lo anterior, podemos afirmar que dentro del área organizacional el 

p_sicólogo tiene un amplio campo de investigación y desarrollo. La razón para afirrnar lo 

an_terior es que el recurso más importante para el crecimiento de una de una empresa es el 

humano, y el psicólogo como estudioso de la conducta podría proporcionar un amplio 

panorama de cómo optimizar la relación empresa-empicado. Sin embargo, la realidad es 

que el psicólogo dentro del área industrial se limita a llevar a cabo el proceso de selección y 

capacitación al personal, sin realizar un seguimiento de ese nuevo empicado. Esto puede 

justificarse con el argumento de la falta de conciencia por parte de las empresas acerca de la 

relevancia de esta labor del psicólogo. Sin embargo, como lo menciona Pciro ( 1981 ), en 

otras organizaciones la función del psicólogo no se limita sólo a la aplicación de Tests, pues 

asesora al departamento de relaciones industriales en las negociaciones contractuales que la 

empresa sostiene con el sindicato, o prepara las investigaciones de campo orientadas hacia 

la mercadotecnia donde analiza las costumbres del ama de casa cuando hace las compras en 

el supermercado mas próximo, también puede dar asesoria al gerente para mejorar el nivel 

de vida de los trabajadores y mejorar la producción al mismo tiempo. 

En este sentido, el área industrial busca la manera en que están relacionados la empresa 

y el empicado, y de esta forma poder establecer una vía de comunicación entre ambos para 

optimizar recursos. Hay que recordar que el primer contacto que el sujeto tiene en la 

empresa, generalmente es, a travcs del departamento de reclutamiento y selección ya que 

éste es el encargado de proveer a la empresa del recurso humano, la búsqueda del contacto 

ideal para cubrir un puesto vacante 

Esta es la función que el psicólogo debe realizar en el área industrial, sin embargo, no 

siempre puede ser cubierta en su totalidad, ya sea por limitaciones administrativas, 

organizacionales, económicas o de tiempo. 

Esta problemática se pone de manifiesto con mayor énfasis en empresas de seguridad 

privada.(las cuales han proliferado de manera sobresaliente en los últimos 5 años) en las 

que las condiciones de trabajo, horario, el abuso del poder y principalmente el salario, no 

TESIS CON 
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nos permite cumplir con el objetivo principal del departamento de reclutamiento y 

selección de personal: el de garantizar el contratar a aquellos empleados adecuados para 

ayudar a la empresa a lograr su meta principal: ofrecer un servicio de calidad al cliente y 

que permita satisfacer las expectativas del mismo. 
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CAPITUL02 

EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 

El elemento humano es el factor más importante dentro de una organización, ya que 

dependiendo del tipo de personal con que cuente una empresa será el desarrollo de la 

misma. Ahora bien ¿qué es selección de personal? Podemos decir que es el procedimiento 

para encontrar al candidato ideal para cubrir una vacante existente al menor costo. 

Tomando en cuenta las necesidades de la organización en la que se realiza la selección de 

personal. 

Para realizar un adecuado proceso de reclutamiento y selección de personal se 

deben llevar a cabo diferentes actividades, poniendo especial cuidado en la realización de 

cada una de ellas; estas actividades son: 

Vacante. 
Requisición de personal. 

Reclutamiento. 

Análisis del puesto. 
Descripción del puesto. 
Especificaciones o requisitos para el puesto. 

Fuentes de reclutamiento internas. 
Fuentes de reclutamiento externas. 
1 nventario de personal. 

Recepción de candidatos. 
Selección. Solicitud de empleo y currículo vitae. 

Entrevista previa. 
Evaluaciones. 
Entre\'ista profunda. 
Examen medico. 

Manejo de los candidatos. 
Recepción de los documentos. 
Contratación. 
Programa de inducción 

Para cubrir una vacante existe un proceso. el cual va a variar de 

acuerdo a las necesidades y. recursos de la empresa. Sin embargo, ¿qué es 

una vacante y cuál es el. proceso de selección ideal en una empresa?. Una 

vacante puede ser definida como un puesto que no tiene titular. El surgimiento de 

':"'~~"';"<l.~-~--------------~---
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una vacante puede tener básicamente dos orígenes: nueva creación, lo cual significa que no 

existía ese puesto en la organización y debido a las necesidades que se van presentando el 

área se ve en In necesidad de contratar a una o varias personas más; y sustitución cuando el 

puesto ya existe y el titular es promovido dentro de .la organización o por alguna razón 

decide dejar la empresa por lo cual será necesario buscar un sustituto. 

La necesidad de cubrir una vacante se le hace saber al área de selección mediante un 

formato de requisición de personal señalando la razón de la vacante, fecha a ser cubiena, si 

es eventual, sueldo, horario, departamento, y características del candidato. 

Posteriormente se lleva un análisis y evaluación de puestos; sin embargo no siempre 

es posible ya que algunas empresas no cuenlan con tales e~·aluaciones, las cuales van a 

determinar los requerimientos que debe satisfacer la persona para ocupar el puesto 

eficientemente asi como el salario asignado. En caso de no existir dicho amilisis y 

evaluación, deberá procederse a su elaboración para poder precisar que se necesita y cuanto 

se le pagara. Pudiera decirse que una vacante es una pieza fa\\ante en una máquina. Si no se 

tiene una idea de la forma de esta pieza ni de sus fimciones, es imposible llenar el hueco 

Una vez que se conoce cuáles son las caracteristicas que el candidato debe cubrir 

iniciahnente para ocupar el puesto vacante se procede a la localización del mismo: el 

primer paso es recurrir al inventario de recursos humanos para detectar si alguna de las 

personas que trabaja en ese momento puede ser promovido y cubrir la vacante que se tiene 

Quiza convenga explicar de una manera que es un inventario de R.H. como se planteo en 

un inicio, la idea que el entrevistador debe tener en el momento de realizar la entrevista es 

visualizar la proyección y crecimiento que el nuevo empicado puede tener en la 

organización. De tal manera que el inventario de R.H. debe permitir conocer la experiencia, 

habilidades, conocimientos, intereses, actualización en el trabajo. etcétera. De cada uno de 

los miembros de la misma. con el objeto de cubrir los puestos que vayan quedando vacantes 

y puedan planearse los cursos de entrenamiento necesarios para hacer frente a las 

necesidades futuras y presentes de la organización. En el caso de que la empresa no cuente 

con un inventario de R.H. se deberá recurrir a otras fuentes de reclutamiento. 

Según Arias ( 1980), un inventario de recursos humanos debe contener, al menos, la 

siguiente información, la cual no está organizada ni por orden de imponancia ni por nivel 

de realización: 

TESIS CON 
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1. · Número de personas en cada categoría y en cada puesto. 

2. Edades de las personas. 

3. Actitud de cada persona hacia su trabajo y hacia su organi7.ación. 

4. Nivel de eficacia de cada persona de acuerdo a las normas establecidas. 

5. Objetivos personales de cada miembro. 

6. Nivel d conocimientos y habilidades de cada persona parn sus puestos y otros 

puestos. 

7. Orientación profesional o vocacional de cada persona. 

8. Sustitutos potenciales para cada puesto fuera de la organización. 

9. Fuentes de reclutamiento específicos para cada puesto fuera de la organización. 

1 O. Tiempo necesario de capacitación para los sustitutos potenciales internos. 

1 1. Tiempo necesario de capacitación para los sustitutos potenciales externos. 

12. Tiempo necesario de capacitación para un novato. 

13. Índices de rotación para cada categoría y depanamento. 

14. Índices de ausentismo para cada calegoria y puesto. 

15. Movilidad asccndenle del personal. 

16. Otros. 

2.1 Fuentes de reclutamiento 

Existen b~sicamente dos tipos _de füentes de. reclutamiento: internas y externas. Las 

primeras se refieren a lo~ recursos con lós que cuenta el propio departamento de selección 

sin la necesidad de recurrir al reclutamienlo Cuera de la empresa y es1as son: 

Cartera i111cr1111. La cartera inierna se conforma con las solici1udes de los candidalos 

que no pudieron ser contratados en el momento de presentar solicitud, pero se considero en 

la cntrevis1a que pudieran ser candidatos viables. Estas solicitudes son conservadas y tiene 

una permanencia que es variable de acuerdo a las poli1icas del área de reclutamiento y 

selección, gcneralmenle es un periodo de 3 a 6 meses. Una vez que surge una vacante se 

recurre a esla cartera para saber si existe algún candidalo que cubra con el perfil requerido y 

contac1arse con él. 
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Referidos internos. Esta fuente de reclutamiento consiste en las recomendaciones de 

familiares y amigos que hacen los mismos empleados, aunque no siempre es posible ya que 

existen empresas las cuales por politicas internas no se permite el ingreso de familiares. 

Si11dicato. Las organizaciones que cuentan con un sindicato tienen en esta otra 

fuente de reclutamiento ya que este organismo tiene "derecho" a cubrir ciertas vacantes. 

Las fuentes de reclutamienlo externas se refieren a los con1actos que realiza el área 

de selección fuera de la empresa y son los siguientes: 

lmercambio. Esta fuente de reclutamiento opera de la siguiente manera: cada 

encargado del área de selección de cierto numero de empresas se reúnen mensualmente con 

la intención de dar a conocer a cada uno las vacantes con las que cuentan y los candidatos 

viables que se entrevistaron durante ese mes pero que por alguna razón no tienen cabida en 

la empresa, asimismo se proporciona información de quienes son las empresas que cuentan 

con cartera de candidatos que podrian ser viables para cubrir las vacantes que tiene cada 

organización. 

1/0/sa.1· de trabajo. Existen generalmente en las escuelas, aunque lambién en 

organismos como la Comisión Nacional del Deporte (CONADE) Para oblencr resultados 

de estas fuentes se le proporciona al responsable una relación de vacantes para cuando se 

presenten los sujetos a llenar una solicitud de empleo sean canalizados al puesto más acorde 

al perfil. La relación se renueva cada semana y en el caso de que se cubra la vacante se le 

informa al encargado de esta situación para que sea eliminada de la relación y no se sigan 

enviando candidatos para un puesto ya cubierto. Otra opción que ofrecen las bolsas de 

\rabajo es poder consultar la cartera con la que ellos cuenlan. 

Iniciativa propia. En algunas ocasiones, el presligio de la misma empresa lleva a los 

candidatos a presentar en las oficinas de reclutamiento y selección para empicarse o ser 

considerados como un candidato. 

A111111cio.\' en el periódico. Se publica un anuncio en el periódico mencionando el 

puesto requerido, las características y generalmente, lo que la empresa ofrece a cambio. La 

desventaja de este medio de reclutamiento es que, a diferencia de las anteriores representa 

un gasto .Para la empresa y por otro lado, debido al numero de personas que buscan empico 

por este medio se presentan en las oficinas un gran numero de solicitantes que, en la 

rnlriGrn C:QN l.!11:) ¡) ._.,• l 
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mayoría de las veces, no cubren ni siquiera con el perfil inicial, lo cual representa un 

desgaste para el reclutador, pues de una u otra manera se debe atender a esa gente. 

Agencias de co/ocación. Esta forma de conseguir candidatos es poco usada por el 

alto costo que representa. La agencia hace la labor de reclutamiento y selección y envían al 

aspirante que consideran más apio, se utiliza, generalmente, cuando es una vacante eventual 

o urgente que no puede esperar a que se lleve a cabo todo el proceso. 

A.mciacimws. Existe otra forma de reclutar que también implica un costo para la 

empresa. Son asociaciones que se dedican a tener un banco de datos sobre los candidatos 

para todas las áreas y que son boletinados y entregados a las empresas que son socios de 

dichas organizaciones, además de poder también boletinar las vacantes existentes y recibir 

los candidatos que estas asociaciones envían. Su método en el aspecto del reclutamiento y 

selección es similar al de las bolsas de trabajo. Con la diferencia de que en las bolsas de 

trabajo todo es gratuito, mientras que aquí si implica un costo tanto para la empresa como 

para el candidato. Los boletines de los candidatos son recibidos cada mes o cada 15 días. 

Las mas grandes en México son: American Chamber of Commerce y la Asociacion 

Metropolitana de Ejecutivos en Relaciones Internacionales. A diferencia de las bolsas de 

trabajo estas asociaciones llevan acabo constantemente cursos de capacitación y 

actualización en todo lo relacionado con el área de Recursos Humanos. 

Estas son las füentes de reclutamiento más comunes y se va a recurrir a ellas 

dependiendo del perfil del puesto a cubrir, por ejemplo no se acudiría a una bolsa de trabajo 

en una escuela para reclutar ayudantes generales. También es importante mencionar que se 

recurre a cada fuente de reclutamiento dependiendo de las posibilidades con que cuenta la 

empresa, no siempre es posible o adecuado publicar anuncios o no· todas _las empresas 

cuentan con membresia de organizaciones como: American Chamber o Ameri. ·No debemos 

olvidar que el papel del psicólogo es proveer a la empresa del recurso humano y debe 

conseguir a Jos candidaws de una u otra forma. 

Una vez que se ha localizado la fuente de reclutamiento y se presentan los 

candidatos se lleva acabo una entrevista inicial la cual nos va a dar un panorama general del 

perfil del sujeto y podremos descartarlo o continuar con el proceso. Existen algunas 

empresas que cuentan con un formato especial para esta entrevista inicial, se denomina 

presolicitud y contiene datos básicos como: nombre, edad, dirección, teléfono, estado civil, 
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experiencia laboral, cte. Hay también organizaciones que no cuentan con dicho formato y 

entonces se le entrega al candidato una solicitud completa la cual contiene datos más 

completos, pues además de los antes mencionados arrojan también infom1ación sobre datos 

familiares, nombre y ocupación de los padres, hermanos, esposa, hijos, etc. aspectos como: 

intereses a corto y largo plazo, pasatiempos participación en organizaciones sindicales, 

etcétera. 

2.2 Enlrevisla 

Respecio a la .entrevista, :ReyesPonce ( 1982) considera que es una de las armas más 

valiosas de que clispone' el enfrevistador " la que se hace para completar datos del 

solicitante tiene un valor incalculable, soló que como toda entrevista, vale lo que vale el 

entrcvista.dor. ·Pero este puede hacerse en cierto modo con la practica y el análisis de sus 

progresos en ella". (83). 

Vamos ahora al espacio lisico y a la importancia que este tiene. Arias Galicia ( 1982) 

señala al respecto que el espacio fisico asignado a la olicina de reclutamiento y selección 

deberá de proporcionar las facilidades adecuadas a lin de que resulte fitncional y reduzca al 

mínimo las incomodidades que surjan entre la presencia de numerosos candidatos. Es 

aconsejable una sala de espera confortable, iluminada y suficientemente ventilada, así como 

cubículos privados que permitan las condiciones ambientales necesarias para la realización 

de las diferentes etapas del proceso de selección. Al localizar el área de reclutamiento y 

selección es importante que sea accesible a los solicitantes y evite que estos transiten por 

las áreas de trabajo. Por otro lado Reyes Ponce ( 1982) le concede la misma importancia al 

espacio flsico del arca de seleccion al señalar que conviene que sea correctamente arreglada 

la sala de espera, por que ella dará al solicitante la primera impresión de la empresa. 

Conviene hacer citas lo más exactas que sean posible, porque de lo contrario se engendra en 

el entrevistado un nerviosismo que entorpecerá la buena entrevista. Pero como requisito 

esencial debemos hacer notar que la sala de entrevistas debe garantizar plenamente el 

sigilo, ya que sin esto, el entrevistado nos dirá apenas nada importante. 

En la pre-entrevista que hacemos. se debe obtener mayor información general del 

candidato y detectar si cubre inicialmente con el perfil requerido en cuanto a escolaridad, 

experiencia, y si el candidato reúne los requisitos iniciales se le explica entonces las 

actividades a desarrollar, la organización de la empresa, el horario, sueldo y prestaciones, 

'i'J?Qr~ ''Qfll" 
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probablemente quiera saber algo más sobre cual es el organigrama de la empresa y su área, 

posibilidades de desarrollo, etcétera. Hay que resolver esas dudas que se plantean pues le 

darán al candidato un panorama más amplio y estará seguro de qué es lo que puede recibir. 

Una vez que se tiene un acuerdo entre ambas partes se procede a llevar a cabo una 

entrevista profunda. Sabemos la experiencia y aspiraciones que el candidato nos muestra 

pero debemos indagar sobre otros aspectos: relaciones familiares, relaciones con sus jefes y 

compañeros de trabajo, qué es lo que él espera de la empresa, a qué dedica su tiempo libre, 

cuáles son sus planes a corto y largo plazo y un aspecto que ha sido criticado en varias 

ocasiones: el aspecto personal. 

Se ha considerado que la información sobre la vida privada del solicitante no. debe 

ser investigada por la organi7.ación, sin embargo, debe tomarse en cuenta que· tratándose de 

aspectos directamente relacionados con el trabajo a desempeñar, contando con la 

aprobación del interesado y teniendo como propósito ofrecerle un trabajo que puCda serle 

más satisfactorio, la explicación de estos puntos no es éticamente reprobable. La 

información a obtener implica indicadores del concepto que el individuo tiene de si mismo, 

de sus padres, hermanos, esposa, hijos, del mundo y de la vida en general, nos va a dar la 

pauta en el manejo de sus relaciones interpersonales. 

Una vez explorados estos puntos se da un cierre a la entre~ista. Es conveniente 

preguntar al candidato si tiene alguna duda o comentario para finalizar: Si el candidato es 

aceptado en este nivel se procede a la aplicación de las pruebas. En caso contrario se busca 

canalizarlo a otra empresa donde tengan una vacante similar. Si no existiera dicha vacante 

se canaliza el candidato a una bolsa de trabajo como CONADE. Es importante que al 

termino de la entrevista se lleve a cabo por escrito un resumen de los puntos más 

importantes que se encontraron, esto nos servirá para poder, mas adelante corroborar los 

resultados de las pruebas que se vayan a aplicar. El resultado y conclusiones de la entrevista 

deben ser claros, concreto e inteligible para quien tenga necesidad de consultarlo. Existen 

algunas empresas en las cuales se cuenta con un formato en los cuales se señalan los puntos 

que debe tener dicha infom1ación. De no ser asi el entrevistador deberá realizar las 

anotaciones que considere necesarias. Después de la entrevista es importante que el 

entrevistador sé auto-evalúe y conteste las siguientes preguntas: 

¿Obtuve la infomlHción necesaria durante la entrevista? 



¿Pude establecer el rapport? 

¿Alcance el objetivo? 

¿La entrevista se realizó de acuerdo a lo planeado? 

• ¿Logré darle seguridad al entrevistado? 

¿Conseguí el intercambio requerido? 

• ¿Me mostré tranquilo y sin presiones? 

¿Presione al entrevistado cuando fue necesario? 

¿El entrevistado estima que valió la pena la entrevista?, etc. 
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El tipo de pruebas que se aplican va a depender del puesto que sé este seleccionando, 

aunque una buena bateria de pruebas incluye: inteligencia, personalidad y aptitud; 

generalmente en el ámbito operativo también se aplican pruebas técnicas. La aplicación de 

pruebas puede hacerse de manera individual o colectiva dependiendo del test que se utilice 

(Thorndike, 1986). El área de selección es la encargada de armar su batería de pruebas, la 

cual va a estar determinada por las necesidades de la organización y como se menciono, del 

nivel del puesto pues no se puede aplicar la misma pruebe de inteligencia para un ejecutivo 

que para un puesto operativo. Es imponante señalar que las pmebas psicométricas son 

instnunentos y como tales no son ni buenas ni malas, depende para que hayan sido 

diseñadas, sus limitaciones, en que se utilizan, quien las utilice, etc. Por esto si el 

responsable de la selección de personal no esta capacitado en el manejo de las pmebas 

psicológicas, por ética profesional no debe hacerlo sin recurrir a la asesoría del psicólogo. 

2.3 11rueb:1s psicométricns. 

Orozco( 1980, en llassan 2000), propone varios niveles para determinar qué bateria de 

pruebas de acuerdo a determinados tipos de puestos, est.os llive.les. son: 

Nivel A.-

Incluye a directores generales, gerentes, subgerentes, contralores, auditores y 

similares. 

Bateria propuesta: 

Entrevista psicológica. 

Psicodiagnóstico de Rorschach. 
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Test de percepción temática (Murray). 

Prueba de inteligencia de Weschler. 

Cuestionario socioeconómico Mchover (H.T.P.); Bender. 

Nivel B.-
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Este nivel agrupa a gerentes de ventas, jefes de· departamento, jefes de oficina, 

subcontadores, secretarias ejecutivas y similares; 

Bateria propuesta: 

Entrevista psicológica. 

Cuestionario socioeconómico. 

Inventario Multifacético de la personalidad (MMPI). 

Prueba de inteligencia de dominós de Anstey. 

Prueba de inteligencia beta revisada o Weschler. 

Frases incompletas, Machover (H.T.P .). Bender. 

Nivel C.-

Comprcnde empicados especialistas, tales como programadores de máquinas. 

vendedores, secretarias y similares. 

Batería propuesta: 

Entrevista psicológica. 

Cuestionario socioeconómico. 

(MMPI). 

Beta revisada. 

Frases incompletas, Machovcr (H.T.P.). 

Nivel D.-

Entrarian oficinistas, laquigrafistas. archivistas, auxiliares, telefonistas y similares. 

Balería propuesta: 

Entrevista psicológica breve 

Cuestionario sociocconómico. 

Beta revisada. 

Machover (H.T.P.). 
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De las evaluaciones más las entrevistas se descarta a los candidatos que no cubran el 

perfil requerido y se les explica, de ser posible, la causa del rechazo. Al igual que en la 

entrevista se le orienta al aspirante sobre otras fuentes de trabajo o sé bolctinan sus datos 

para darlos a conocer a otras empresas mediante intercambio. 

Una vez que se ha llevado acabo una evaluación completa del aspirante se lleva a 

cabo una selección de los candidatos que se adecuen al perfil requerido. 

Una vez que el candidato ha sido elegido, se procede a su contratación, 

generalmente este tramite· 10 realiza otro departamento (relaciones laborales, personal o 

relaciones industriales) aunque existe la posibilidad de que la misma área de selección lleve 

a cabo dicho tramite .. ' 

. 'ne· ~t~-lq~\'~r :~tanera es labor de reclutamiento y selección entregar el expediente 
' • •• <" •• ·., ,_,, 

com~leto, el ci1al deberá contener: solicitud de empico, exámenes reporte~ los documentos 

necesarios para su· contratación tales como: acta de nacimiento, comprobante de estudios, 

comprobante de domicilio, cartas de recomendación, fotogralias, comprobante del_ IMSS y 

del R.F.C. y cartilla del servicio militar nacional. Con estos documcntos:con1plctos el 

candidato firmara cada uno de los documentos que se le requieran: contrato laboral,· alta del 

IMSS, seguro de vida, en fin, todos los documentos que la empresa rcqufora para el inici~ .. 

de una relación laboral. 

2.4 La inducción. 

Como último paso dentro del proceso de selección de personal se debe dar especial 

atención a la inducción del nuevo empicado a la organización. 

Cuando se ha seleccionado y contratado a uno de los candidatos a ocupar un puesto 

dcmro de la organización. se debe tomar en cuenta que una nueva personalidad se integrará 

a la compañia: El nuevo elemento va a enfrentarse de promo a un conjunto de normas, 

políticas, procedimicmos y costumbres extraños para él. El desconocimiento de todo esto 

puede afectar de forma negativa su desempeño en sus nuevas actividades laborales. Así que 

es la propia organización quien debe encargarse de brindar a los nuevos empleados la 

información pertinente acerca de su nuevo puesto en el menor tiempo posible. 

Un programa de inducción puede contener, entre otras, las siguientes actividades: 

1. Reunión con el personal de nuevo ingreso el día de su contratación o primer día de 

trabajo. 
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2. Información y explicación amplia sobre el contenido del "manual de bienvenida" 

que debe contener los siguientes datos: 

a) Historia de la organización. 

b) Sus objetivos. 

c) Horarios, dias de pago, descansos, etc. 

d) Artículos que produce o servicios que presta. 

e) Estructura de la organización (organigrama) . 

. f) Politicas de personal. 

g) Prestaciones. 

h) Ubicación de servicios: comedor: sanitarios, consultorio, etc. 

i) Reglamento i~terior de. trabajo. 

j) Pequeño plano de las instalaciones. 

k) Información general, que pueda representar interés al nuevo empicado. 

3. Visita a las instalaciones, a fin de que los nuevos empleados se familiaricen con la 

disposición lisien de los local.es 

4. Presentación ante los representantes sindicales, en su caso. 

5. Información otorgada por el jefe de área. 
:-· ., 

6. Presentación del nuevo elemento a los demás miembros_ del departamento; de ser 

posible es recomendable nombrar a un compañero que I~ auxÜie .. en los d~tall~s que 

sean necesarios conocer más a fondo. -, ·:·,-.·. 
_{". 

7. Información acerca de los detalles propios para la elaboración dei._irabajo .• 

8. Entrevista de ajuste a un cierto plazo lijo, a fin dé conocer: ~i lÓs procesos de 

selección y adaptación han sido adecuados. 
l ;··" 

- ·;,~-~.:-

Es importante mencionar que no sólo el personal de ;_rcé!Jrsos' •. humanos tiene la 

responsabilidad en la inducción del nuevo empicado. por:~, coríi~ririo.· i~dos los miembros 

de la organización que estén en contacto con el nuevo'e;1pl~a'J~ ii~~e~·"~n p~~el importante 
_:.·./-\ :;·;:?·.:_ 

en el proceso de integración .,. " 

Por último cabe señalar, que los pro~edin;icni~~ 'ariiei:;h~ri~ioniidos, pueden variar 

dependiendo de las políticas de cada e~;presaFcs' deci;; ~e p~cde realizar primero la 

entrevista, después dar solicitud, etc. 

TESIS CON 
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En resumen: el departamento de selección por sus especiales capacidades en las 

técnicas respectivas, busca y escoge Jos mejores candidatos y. los ·recomienda para los 

puestos más acordes con sus cualidades. 

Muchas veces se piensa que la función se lleva a cabo de for~1~ Jinealy en realidad el 

departamento de selección no decide contra la opinión de ,l&s jef~~ irirri~diatos quién debe 

ser contratado después de las pruebas, sino solo reco~i~nd.i:). á~~~~~}a; íiijan~~ la ultima 
decisión a dichos jefes. ',:.;.. '<· · · '·'. . 

Respecto al proceso de selección Arias .GaliCia (1982).:c~~sidera q~e ;existen tres 

principios fundamentales: 

Colocación. Es común que cuando se lleva a cabo Ja selección, el entre~·istador 

piense únicamente en el puesto vacante a cubrir, pero parte de Ja tarea es tratar de 

incrementar los recursos humanos de Ja organización por medio del descubrimiento de 

habilidades o aptitudes que pueden aprovechar Jos candidatos en su propio beneficio y en el 

de la organización. Así pues si un candidato no tiene las habilidades necesarias para 

determinado puesto, pero se le considera potencialmente un buen prospecto por otras 

características personales, es necesario descubrir otras habilidades, las cuales pueden ser 

requeridas en otra parte de la organización o en otra ocupación dentro de la misma 

Orientación. Esre aspecto se rctiere basicamente, a que debernos hacer cuando el 

candidato no reúne los requisitos iniciales para él puesto que estamos cubriendo. No se 

debe adoptar una actitud de indiferencia y imicamente rechazar al candidato. Se Je debe 

proporcionar una orientación hacia donde puede acudir a buscar empleo de acuerdo a su 

perfil y/o canalizarlo a alguna empresa que requiera candidatos atines. Tradicionalmente si 

un candidato no era aceptado, simplemente se le rechazaba, pero no hay que olvidar que la 

organización se encuentra engarzada dentro de un sistema económico. cultural y politico y 

que por ello cumplira sus objetivos sociales si ayuda a resolver los problemas del pais. En 

caso de que no sea posible aceptar a un candidato, es importante orientarlo. dirigirlo hacia 

otras fuentes de empico, hacia el incremento de sus recursos a travcs de una escolaridad 

adecuada o hacia la solución de sus problemas de salud, en caso de que sea esta la causa de 

la no aceptación. Sin embargo, lo que sucede generalmente es que la respuesta escuchada 

por un candidato es: vamos a hacer la evaluación de su solicitud y si es aprobada lo 

llamamos. Esta es una manera de darle a entender al candidato que no se adecua al perfil 
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requerido por una y mil razones que no pueden comentársele de manera directa o tan 

abierta, por ejemplo si el candidato muestra inestabilidad laboral por mucha experiencia 

que -tenga no seria conveniente aceptarlo (siempre y cuando la vacante no sea eventual) ya 

que tendria una permanencia corta en la empresa; sin embargo, no seria conveniente decirle 

directamente que su inestabilidad es un obstáculo para que ocupe el puesto y la razón es 

muy"scncilla, se cmpezaria a cuestionar el trabajo del psicólogo lo cual resultaría molesto. 

Es aquí donde el manejo de la situación va a depender de la habilidad del psicólogo. 

Ética profesional. Este es quizá, él más importante de los tres aspectos mencionados 

por Arias Galicia "parece que muchos seleccionados no se han dado cuenta cabal de las 

enormes implicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la proliferación de 

oficinas de elección". Es importante recordar que el proceso de selección implica una serie 

de decisiones que pueden afectar el desarrollo del candidato. Si no es aceptado, si se le 

coloca en un puesto para el cual no tiene habilidades, para el cual tiene mas capacidad de la 

necesaria, cte. Son circunstancias que pueden convertirse en fuentes de frustración para el 

candidato y que, por tanto, pueden minar su salud mental y la de su familia y afectar 

negativamente la organización. 
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PERFIL CORPORATIVO 
INTER-CON SEIH'ICIOS DE SEGVIUDAD PIUVADA, S.A. 

DE C.V. 
3. 1 Orígenes de lnler-Con 

lnter-Con Security Systems, lnc., füe fundada en 1973 en Los Estados Unidos de 
Norteamérica, en respuesta a la necesidad de que existiera un servicio altamente calificado 
de seguridad a un costo razonable. En la actualidad lnter-Con suministra una gran cantidad 
de servicios altamente profesionales de seguridad a entidades gubernamentales. a 
comercios e industrias a través de dieciocho paises en cuatro continentes del mundo. 

lnter.-Con Servicios de Seguridad Privada. S.A. de C.V .. proporciona servicios de 
seguridad especializados. Cuenta con más de 5,000 profesionales en seguridad privada que 
protegen clientes, instalaciones y organizaciones en toda la República Mexicana. Sus 
clientes se integran principalmente de misiones diplomáticas, corporaciones. hoteles. 
industrias. fundaciones. centros comerciales. escuelas, residencias. servicios aeroportuarios 
e instituciones financieras. Todos ellos con altos requerimientos en seguridad especializada 
superior a la proporcionada por las compaiiias de seguridad tradicionales. 

La Oficina Corporativa de lnter-Con en el D.F., cuenta con personal de amplia 
experiencia. civil y militar, asi como directivos profesionales, contadores y licenciados en 
difcrenles especialidades .. 

El elemento clave de iodos los servicios proporcionados por lnter-Con es la 
inlegración completa de los servicios en el medio ambiente del cliente para que se conserve 
Ja imagen y presentación de la compailia a quiCn se le cstú dando servicio. asegurándole 
integridad operacional. 

lnter-Con proporciona sus servicios a clientes que debido a las caracteristicas de sus 
operaciones e instalaciones requieran de un servicio de seguridad muy por encima de la 
capacidad de una compañia de guardias tradicional. Actualmente lnter-Con tiene más de 
21.500 guardias de seguridad en todo el mundo. además de un equipo administrativo y 
operativo de profesionales en seguridad con mucha experiencia. 

3.2 Organigrama 
lnter-Con considera que es esencial tener personal profesional para suministrar 

calidad en sus servicios. lnter-Con es una organización profesional que ha logrado destacar 

en el medio de seguridad a través de arlas de experiencia en posiciones importantes en 

diversas organizaciones. Estos profesionales son expertos en la administración, así como 

en sistemas administrativos y operativos; se involucran en el inicio, durante el proceso y en 

la administración de cada contrato. La compañia cuenta con un equipo de Directivos 

nacionales con asesoría de personal estadouniden:.e. La Dirección General tiene autonomía 

y control absoluto sobre todos los asuntos de personal, logísticos y financieros de la 

empresa. La compañia eslá integrada por Directores de Operaciones. Finanzas. 

~Nci cov-· .u1J.lü .'l! 
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Mercadotecnia, Recursos Humanos y Logística. lnter-Con opera en el interior de la 
república a través de sus Gerentes Regionales quienes nos representan en los diferentes 
estados. A continuación se presenta un organigrama de la organización. 

Vicepresidencia 

1 
Latinoamericana 

Dirección 

! General 

1 1 1 
Dirección Dirección Dirección Dirección de Contraloria 

Mercadotecnia Operaciones Operaciones Recursos 
Metropolitanas Foráneas Humanos 

1 l 
Reclutamiento ' 

y Selección - Gerentes Nómina, Contabilidad, 
Regionales Archivo, Auditoria 

Seguro Social 

Investigaciones 
socio- -
económicas 

Capacitación 
~ 
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3.3 PRESENCIA DE INTER-CON EN MÉXICO. 

Dedicada exclusivamente a proporcionar programas de seguridad para grandes compañías, 
con requerimientos exclusivos, lntcr-Con es una de las compañías más grandes de 
seguridad privada en la República Mexicana. Proporciona servicios a más de 450 clientes 
en lodos los Estados de México, además del Distrito Federal. 
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Cdaya 1..-..•ún 

Cluhualma Manm:I Dohlado 

l.'d. JuarcL ~lalll.anillo 

l'J_rnin.'t.'ili1 ~lalitnhlros 

C1llll7ar..·oaf .. -.tS .\fara1fa11 

Cuaulla ~l1i.'rid.t 

cu .. "flw\'>u.·n Mcsi..:ali 

IJur.mgo ,\fouh."rTC)' 

Et1.'-'.'1t.1d.1 ~lurdla 

limut..Jotj;ua SogAI .. .,. 

11 .. 'fllh-..ill•• Su.:n1 l1alia 

lluajuap.:111 Su.:n1 l .. m.•do 

Oa"<aca San l.ui11 Rfo 
Colorado 

O.:arnp., 
S1l.u1 

Puchur:a 

J"Ucf'll,1 
Tampko 

Ti:hmu:lin 
1"10. \'allana 

c.,>t1c=r~1aro 
Tqi.:1katc:p..-,: 

H.1Kni1a 
TijtMtlU 

Tl:l\.calit 
Sallillu 

Tt1luca 
San F1.:o. del Rin .. ·1tt1 

TotTL'1.'tt1 
SanFl!fi~ 
Torn-,¡111Ur.:hiL" Tula 

SanJulian Tu\1la<.iu. 

Sa11JoS.:1ld \'1'fa .. n11 
Cabo 

\'illagnin 
San l.uisd •. • 
l..a PJl.I \'1!1Jh.,'OlkWU 

San l .ui~ l'uh"'i /.JJtklfil 
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3.4 SUS SERVICIOS 

En lnter-Con México nos hemos especializado en proporcionar seiv1c1os de 
seguridad con un alto sentido de calidad. Los seivicios de lnter-Con varían desde una 
simple consulta hasta el diseño y planeación estratégica con personal especializado en el 
manejo de programas de seguridad administrativa y fisica. 

Los seivicios que actualmente proporcionamos son: 

DIVISION GUAIWIAS 
Guantius 
Escohus para Ejeculivos 
Custodios para Unidades de Transpones 

DIVISION GPS 
Rus1rco Nivel Nacional 
RcspuL'stn d<• Supenisorl's 
RL'JlOrlcs Operativos 

l>IVISIÓN CAPACITACIÓN 
Cursos de Capacuación 
Simulacros de Evacuación 
l3ngadas contra Incendio 

DIVISIÓN ALARMAS 
Conrrol tfo Accl."SO 
Circuilo Cerrado de Tele\ isión 
Sistcm.as de lntrus16n 
f>ro1ccc1ón Pcrimc1rnl 
Sistemas Contra l11ccnd10 
Central de Alnrnrns 
L\nca de Emergencia 

DIVISION CONSllLTORIA 
Auditorias de Seguridad 
Estudios de Vulnerabilidad 
Diseño de Manuales de 
Seguridad 
Diseño de Planes de 
Evacuación 
Sistemas de Reacción 
Seguridad Industrial 
Programas de protección Civil 

Y',.\ 1 I ' 

• •• ~ 1 ' \ " ' ' . '.. 1 .L\ 
\ 1 ' :-=¡:) 

DIVISIÓN DE SERVICIOS ESPECIALES 
Ascsoria Jurídica 
fn,·cstigacioncs Sociocconómicns 
Detección de Autorobos en Unidades de Transporte 
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3.5 SUS CLIENTES 

En lnlcr-Con México, creemos que el cliente merece un scn·icio de cxcclcncin y hemos creado unn 
organización paro asegurar que se llc\'cn n cabo los siguientes objctÍ\·os: 

Mantener un servicio eficiente y efectivo, nltnmcntc cnlificndo y manejado con In nuixima 
responsobilidod. 
Asistir ni cliente en el logro de sus objetivos. 
Mnnlcncr el ni\·cl costo-cficicncin en el dcscmpclio de nuestros scn·icios. 

Sabemos que con el logro de estos objetivos, el cliente rccihiri1 un scr,·ido de cxcclcnlc culiclttd. 
Hemos tenido un gran éxito en el logro de estos objcti\'os con nucslros clientes. 

Algunos de nuestros clientes en México son: 

SEDES DIPLOMATICAS. 
Embajada de los Esindos Unidos de Nortcmnéricn y siete de sus Consulados. 
Embajada y Consulado de España. 
Embajada de Gran l3rclm1a. 
Embajadn de Alcnrnnia. 
Embajada de llaloa. 
Embajada y Consulado de Colombia en México. 
Embajada y Consulado de Polonia. 
Embnjnda de CCJrcn 
Oficinas del Consejo Brittlnico 
Emb.1jada de Canadá 
Residencia de Holanda 

AEROLINEAS 

SECTOR TLIRISTICO 
Holcl Prcsidcnle l111cr-Co111i11c111al (0.F.) 
Ho1eJ Prcsidellle Ju1er-Con1111cmal (Guad.) 
Hotel Presidente lrHcr·C'onlincntal CCancim) 
Hotel Prcsidcnlc lntcr-Contincntal (tos Cabos) 
Holcl Maria Isabel Sheraton (O F.> 
Hotel Maria Jsahcl Shcrnlon (Ca11cl111.) 
Holcl Ambassador Shcr:uon ( Monlcrrcy) 
Holcl JW Mamoll Polanco. 
Holcl l\1clia 
Holel Wcslin Galcria Pl:i/3 
Uo1cl Ccnlul"\· Lona Rosa 
Hotel ºª' s 1;111 Mé"co 
Hoteles Fiesta lnn ¡J en el D F.) 
Zona Hotelera Pol:111co 
Holcl 1Vlarina Suilcs (1'10. Vallarta) 

Amcrica Ccnlral de Mcx1co, S.A. de C. V. (LACSA Linea Aérea de Costa Rica) 
Cia. Panamc1ia de A1·iación, S.A. (COPA) 
Deu1sche Luílhansa AG 
Lovd Boli\'iana 
Lo~·d Ecuatoriana 
Ni~aragua de A\'iación (NJCA) 
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Taca lnlcntational Airlinc. S.A. 
INDUSTRIA QUll\llCA V FARMACEUTICA. 
Laboralorios Famrnsa, S.A. de C. V. 
Colgalc Palmolive. S.A. de C. V. 
Dirsamcx. S.A. de C.V. (Cosmetics Jaírn) 
lnfrn (Cd. Juárez). 
Mcrck Sharp & Doluuc 

FUNDACIONES V ASOCIACIONES. 
Populntion Council Latin Amcrica & Caribbcan. 
El Colegio Nacional. 
Club de Industriales de la Ciudad de México. 
Func.lación Migue) Alcm{m. 
Fundación Ford 
Residencia Unh·crsitaria (Opus Day) 
Casa de los Amigos (Quaqucr) 

SEC.-rOR COMERCIAL. 
Club Aurrcrá, S.A. de C.V. (Sam·s Club) 

SECTOR FINANCIERO 
TI1e World Bm1k Group (Banco Mundial). 
ABM - Amro Bank <Banco Holandés) 
Grupo Financiero Bancomcr. 
Gmpo Financiero Scrfin. 
Visn lnlcmntional México. S.A. de C.V. 
Casa de Bolsa Arl,,a. 
Banrnrnl 
Ban~o del Bnjio 
Gmpo Conocer (Nacional Financiera) 

\Val Mari de México. S.A. de C. V. ( Wal Mart Supcrccntcr). 
Aurrerá. S.A. de C. V. (Bodega Aurrcrá) 
Distribuidora Cifra Wal Mart. S.A. de C.V. 
Grupo A11cca (Üricinas Corporati\as) 
7 Ele,en 
Casa Marchand 
Fnnlnsias Miguel (Guadalajara) 
JC Penney (León) 
Lncrpool (Cd. Jmirc1:) 

SECTOR ALIMENTICIO 
Coca-Cola ( Dislrito Federal. Estado de México) 
Grupo L¡1la (Po:1s1cunl'.adorn Lagunn. S.-\ de C.V.I 
Ccn cceria Cuaulucmoc Moclc.<uma, S.A. de C. V. 
Pilgrim's Pride. S.A. de C. V. 
Jug,os del Valle. S.A. de C.V. 
Compm1ia Nesllé. S.A. de C. V. (TolueaJ. 
McDonald·s, Sislcnrns de Mcxico. S.A de C. V 
Nabisco 
Kcllog's México (Querclaro) 
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INDUSTRIA TEXTIL 
Bnby Creysi, S.A. de C. V. 
Cía. Industrial de Tepcji del Ria. 
INOUSTRIA AUTOMOTRIZ/SECTOR ELECTRICO V ELECTRONICO 
Nissnn Mexicmm, S.A. de C.V. (D.F., Toluca y Cuenrn\'aca) 
Ele•·ndores Schindler Suwis, S.A. de C. V. 
GEC Alshtom Gco-Rnilmcx, S.A. de C. V. 
Schneider Electric México, S.A. de C.V. 
Dncwoo Elcc1ronics Corpornlion. 
AMP de México 
Tocnologias NEC de Mé.,ico 

SECTOR EDUCATIVO 
lnstitulo Anglo-Mcxicnno de Cultura. 
Greengates School. A.C. 
Escuela Inglesa Kcnt, AC. 
Colegio Monle\ erde 
Colegio Westhill 

Al.ARMAS 
Embaj;:1da de Gran llrctmln 
Emba¡ada de Alemania 
Banco de l\lontrcal 
·n1c \Vorld Bm1~ 
Toronlo Dom BanJ... 
llarns. S A de C V. 
Easunan C'hcmical. l.P.L. Tcchnolo 
On1111lrncs 
Op1icns De' I~ n 
7-Ele•en 
Escuela Inglesa Kc111 
Pucrtn de l I icrro 

SERVICIOS 
Lucen\ Tcchnologics Holding. 
United Parce! Ser"ice de México. S.A. de C.V 
Comuuicaciones Miel. S.A. de C. V. (Sk)·tel) 
Xcrox Mexicana, S.A. (Edo. de Méx. y Guad.). 
Cadena Mexicana de E'hibición. (Cinemcx) 
Alcstra At&T 
Opcrndorn Portuaria (Mnn1.anillo,l 
Block Oustcr Video 
Nortel Neh•ork 
Senda Express 
Rml\'cr Estncio11mnic111os (Cd. Jmirc1.) 

PROTECCION A E.IF.CUTIVOS 
Elc\'adores Schindler 
Alestra (AT&TJ 
FMC de México 
Ferrero de México 
Nortcl Nel\\ ork 

SISTEMAS OE SEGURIDAD 
Embajada Gran Brc1afü1 
Embajada de Alc111ania 
The World Bank 
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CAPITUL04 

RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE 

PERSONAL EN INTER-CON MÉXICO 

En el anterior capitulo hablarnos acerca del perfil corporativo de lnter-Con (IC) En 

éste se hará una descripción del proceso de recluramiento y selección de personal en la 

misma. 

El área de reclutamiento y selección de personal en lnter-Con, cuenta con 4 centros de 

reclutamiento: 

4.1 Centros de reclutamiento 

111 Oficina Matriz. Ubicada en lago Muritz 84 - A colonia Anahuac. (ver anexo 1) 

111 Centro de Reclutamiento Zona None. Ubicado en Av. 16 de Septiembre; Esq. Calzad.a de 

Guadalupe No. 101. Despacho. 310 (ver anexo 2). 

m Unidad Móvil. Como una bolsa de rrabajo ubicada en punros esrrarégicos de la Ciudad de 

México, principalmente en aquellas zonas de dificil acceso para la captación de pers~~al. 
m Centro de Reclutamiento Zona Oriente. Ubicado en Raúl Salinas Lozano ·no: 193; "colonia" 

A. López Mateas (ver anexo 3) 

Estos centros de reclutamiento cuentan con persona\. .califl:c~d~·: (en·:;i~~·era
2

1 3. 

personas por oficina) y egresados de diversas universidades ~o~ gr~do de:Uce.nciatura en 

l'sicologia, Trabajo Social o Administración de empresas (ver anexo 4). 

·-· 

4.2 Objetivo 

El departamento de reclutamiento y selección en IC tiene el siguiente objetivo: 

Establecer los procedimientos, técnicas, criterios y mecanismos que sustentan el 

proceso de reclutamiento, selección. evaluación e incorporación del personal que es 

contratado para cubrir en oponunidad las necesidades que por este concepto se registren en 

IC México. 

Asegurandose mediante este proceso ·que los requ1s1tos aptitud-habilidad 

contenidos en los perfiles de puestos correspondan.en todos y cada uno de los empicados, y 

en consecuencia, los lineamientos de calidad y s~r:Vicio. 
4.3 Políticas y procedimienros 

En lnter-Con las necesidades por concepto de puestos vacantes se generan por 

tres conceptos basicos: 
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v' Bajas de personal. 

v' Apertura de nuevos servicios. 

v' Incremento de personal en servicios. 

De esta forma diariamente la dirección de operaciones, registra y reporta las ausencias e 

incrementos que se generen en los servicios, afin de que éstas sean oportunamente cubiertas. Para 

cubrir estas vacances, el departamento de reclutamiento y selección de personal, utiliza fuentes y 

medios internos o externos de difusión, convocatoria y reclutamiento de aspirantes y solicitantes de 

empleo. (Ver anexos 5 y 6). Estas fücntes son: 

,. Anuncios en medios masivos de comunicación (ver anexo 7). 

', Bolctin. 

:,.... Ccdcpccas (ver anexo 8). 

Centros de empico. 

;... Dilirsión masiva. 

:,.... l\·1csas de infom1es y contrataciones. 

;... Unidad móvil. 

;... Premio por recomendado (ver anexo 9) 

:,.... Ferias de empico. 

De esta manera los candidatos que se presenten a solicitar empleo en IC deben cumplir con el 

siguiente perfil: 

-'.4 Perfil del guardia de seguridad 

Edad 
Escolaridad 

Estatura 

Complexión 

-

20 a 40 años. 
Secundaria o su equivalente. 

1.65 mts. Hombres. 
l .60mts. Mujeres. 
Media, buen estado de salud general: sin afecciones, 
Adicciones, enfermedad o padecimientos lisicos. 
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No tatuajes, marcas o cicatrices. 

No cuente con antecedentes o proceso legal alguno. 

Documentación : Original, completa. 

Aptitud-1-labilidad : Compromiso, estabilidad, disciplina, responsabilidad, honradez 
Espíritu de servicio, observador, alerta, buen sentido del olfato, oido y vista. 

Atento, cooperador y amable, firme en CI cumplimiento de sus obligaciones. 

Capacidad para el seguimiento de instrucciones y solución de problemas 
simples. 

Aptitud para trabajar acorde con procedimientos y normas establecidas, respeto 
por la autoridad. 

Facilidad de comunicación oral y escrita, íluidcz de vocabulario, redacción clara 
y capacidad de efectuar operaciones matemáticas básicas. 

En este sentido los aspirantes deben como requisito mínimo cubrir satisfactoriamente el perfil, 

tener disponible la documentación requerida, no contar con antecedentes penales u cualesquiera otra 

circunstancia que iníluya negativamente sobre su desempeño. 

A todos los solicitantes se les requiriera la documentación ·y/o constancias contenidas en su 
. ;; 

solicitud de empico, debiendo presentar los siguientes documentos'~n original y copia fiel: 

./ Acta de Nacimiento 

./ Cartilla Militar Nacional 

./ Constancia de Estudios (mínimo Secundaria concluida) . 

./ Comprobante de Domicilio (no constancias) . 

./ Cartas d<• Recomendación o de Referencias personales (en. su caso) . 

./ .¡ Fotogratias Tamaño Infantil. 

./ Hoja Rosa del IMSS 

./ Comprobante del SAR o AFORE . 

./ 13aja del Ejército y Policía (en caso de haber pertenecido a estas instituciones). 

Una vez cubiertos estos requisitos los aspirantes a ocupar un puesto vacante deberán llenar la 

solicitud de empleo en forma clara y precisa todos y cada de los apartados, debiendo anotar la 

información bajo protesta de decir verdad (esta solicitud fue elaborada en IC, tomando en cuenta que 
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una gran cantidad de personas acuden. a solicitar empleo sin llevar consigo una solicitud). En caso de 

no cubrir el perfil se le deja en canera. 

La forma de solicitud reúne: 

1. Dato generales. N~mbre completo, direcciones actuales y anteriores. 

2. Historia personal (área Familiar). 

3. Área de Salud. 

4. Área Social. 

5. Área escolar. Estudios posteriores a la segunda cnscñan7.a. 

6. Historia de Empico (Área Laboral). Toda la historia de empico, con conclusión de trabajos 

independientes. 

7. Referencias Personales. Como mínimas tres referencias personales que no correspondan a 

parientes. 

8. Toxiconomia e historia de cadenas penales. 

9. Complementos( ver anexo·¡ O). 

Una vez llena la solicitud de empico los aspirantes a ocupar el puesto de Guardia de Seguridad, 

presentan los siguientes exámenes psicológicos y de habilidad, de acuerdo a cada puesto. 

4.5 Batería de pruebas psicométricas 

Cabe señalar que el paquete de aplicación de exámenes psicométricos denominado como 

batería de pruebas esta conformado por cuatro pruebas que proporcionan información sobre aspectos 

de personalidad, intereses, perfil y tendencias delictivas y conductuales. Su aplicación puede hacerse 

en grupo o en forma individual. 

Los exámenes que conforman la batcria de pruebas son: 

(iUSTOS Y PREFERENCIAS. 

Objetivo: 

Proporcionar información sobre los rasgos y características individuales. actitudes, hábitos .. 

. gustos y preferencias. Está diseñada con relación al perfil del puc.s.to de Guardia de Seguridad. 

, Procedimie1110: 

Se contestan todas las preguntas del cuestionario en el espado correspondiente. No es un 

examen de tiempo, el examinado dispone del tiempo que requiera para contestar. 

TESIS cor~ 
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Calijicació11: 

Se sobreponen plantillas al examen y se califica con un punro cada respuesta que aparece en el 

recuadro. Se suma la cantidad de puntos totales de la siguiente manera: 

De O a 44 puntos obtiene una calificación de bajo promedio. 

De 44 a 54 obtiene una calificación promedio 

De 54 o más obtiene una calificación superior. 

Los resultados abajo del promedio no son candidatos aceptables, ya que esta prueba indica el perfil 

deseable del guardia, considerando estabilidad, motivación al trabajo y responsabilidad al servicio. Se 

anexa además en el reporte los rasgos negativos y positivos result'antes de la prueba (ver anexo 11 ). 

CUESTIONARIO A-D. 

Objetil'(): 

Proporcionar información y datos relativos a conductas y tendencias delictivas principalmente 

robo, agresión e indisciplina. 

l'rocedi111ie11to: 

Es un cuestionario de apoyo a decisiones sobre entrevista directa. proporciona información 

respecto a los hábitos y conductas del examinado por lo que independientemente a la calificación 

deberán evaluarse las respuestas positivas (SÍ). Se le pide al sujeto elegir entre dos tipos de respuestas 

SÍ y NO. 

C'a/ijicació11: 

Existen cuatro tipos de respuestas: 

1. Respuestas omitidas. Cuando existen mas de 20 reactivos de este tipo de respuesta la prueba se 

invalida y da un signo de desadaptación del sujeto, ya sea porque se presenta resistencia o evasión. 

2. Respuestas conflictivas. Hay tres tipos: las primeras se consideran como conflictivas y son 

aquellas respuestas del tipo ideas de suicidio, alteración sexual ·o familiar. actividades muy 

negativas. miedo, sentimientos de confusión o actitudes extrañas, las segundas incluyen 

sentimientos de inferioridad, síntomas psicosomáticos, preocupación al fracaso, desorientación 

vocacional, entre otras y las terceras '.consideras como ligeramente contlictivas incluyen: 

dificultades económicas, identificación con grupos minoritarios, etc. 

3. Respuestas neutras. Que tienen poco contenido, frases hechas o clichés. 
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4. Respuestas positivas. Como aquellas respuestas que identifican una estructura mental sana, 

obseivaciones humanísticas, adaptación social, optimismo, etc. 

El'a/11ació11: 

Cada respuesta se evalúa de acuerdo a cierto puntaje. El puntaje total obtenido será un indice 

de adaptación o desadaptación. En caso de querer profundizar en las respuestas, se puede anali7.ar cada 

una desde cinco puntos: familiar, relaciones sociales, sexuales, la vida en general y rasgos del carácter 

(ver anexo 12). 

/JllJUJO /JE /..A FIGURA HUMANA (MACIIOVER). 

Of?jetil'O: 

Proporciona datos e información respecto a los rasgos y caracteristicas de personalidad, 

conílictos psicológicos y perfil individual. Este es un test proyectivo que requiere interpretación sobre 

rasgos de la figura humana. 

l'rocedi111ie1110: 

Se le proporciona al examinando dos hojas blancas y se le indica dibuje con lápiz a una persona 

de la manera en que desee en la primera hoja, la misma instrucción para la asegunda hoja, la misma 

instrucción para la segunda hoja indicando dibuje una persona del sexo opuesto a la que dibujo 

inicialmente. Al final el candidato debe redactar una historia de cada dibujo al reverso de la hoja. 

Ca/ificaciá11: 

Como se mencionó con anterioridad este es un test proyectivo y su calificación depende de 

cienos rasgos de la ligura humana (ver anexo 13). 

Cabe señalar que el propósito de estos exámenes no es el de rechazar automáticamente a todo 

solicitante con un historial de mala conducta, sino calcular el efecto probable que la contratación del 

mismo tendrá sobre la compañia 

El rechazo del candidato se concibe en lC con base a lo siguiente: 

1. Reglas concebidas cuidadosamente. 

2. Aplicadas uniformemente. 

3. Respetadas estrictamente 

4. Y actualizadas con regularidad. 
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4.6 Entrevista 

Una vez concluidos los exámenes psicológicos se lleva acabo una entrevista de valoración con el 

candidato, debiendo cubrir por lo menos la siguiente información: 

./ Recabar y verificar datos de la solicitud (nombre completo y domicilio) . 

./ Evaluación del perfil de personalidad vs. Examen psicológico . 

./ Valoración de áreas: escolar, laboral y familiar . 

./ Determinar hábitos. Honestidad, ética. compromiso . 

./ Ubicar áreas de oportunidad . 

./ Explicar responsabilidades (turnos, uniformes, etc.), lineamientos, normatividad y obligaciones a 

que se sujeta, no debiendo exislir inconveniente a su cumplimi~1ito .. > 
Asimismo, es importante mencionar algunas cosas que deben considerarse durante la entrevista: 

1. Signos de inestabilidad en las relaciones personales. 

2. Indicaciones de falta de estabilidad en el trabajo. 

3. Indicaciones de que se reúnen claramente los requisitos en exceso_. 

4. Un historial de salario. 

5. Incapacidad para recordar los nombre de jefes ant~riorcs .. 

6. Huecos o lagunas en fechas o domicilios. 

7. Referencias inadecuadas. 

Como se menciona se realiza una entrevista única. Esto es principalmente por que en la empresa se 

tiene un nivel muy alto de rotación, que origina una exigencia de personal constante. Lo anterior se 

debe principalmente a que la organización tiene un sistema de trabajo bajo extrema presión en donde 

se le exige al personal que obtenga un nivel elevado en calidad, es decir, una atención esmerada hacia 

el cliente. Se puede observar el alto nivel de rotación en la figura 4, en donde se aprecia que 

ingresaron 315 y se dieron de baja 148 elementos. Lo anterior se refleja en el alto nivel de rotación de 

personal mencionado, esto provoca una exigencia de personal permanente. Por este motivo el proceso 

de selección debe ser rápido lo cual origina que la entrevista que debería de ser previa se convierta en 

entrevista única o profunda para contratar al elemento y colocarlo en servicio, luego de una rápida 

capacitación (5 dias). 

De lo anterior consideramos importante mencionar, algunos problemas comunes en los que el 

departamento de reclutamiento y selección pone atención durante la entrevista: 
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1. Firma, la solicitud no está finnada o no esta firmada con tinta. 

2. Fecha, el solicitanre es el único responsable de la información proporcionada a la fecha de 

solicitud. Como regla general no se considera una solicitud con más de 30 días de antigüedad, sin 

una nueva entrevista del solicitante. 

3.. Educación: Apmximadamcnle el 5% de los solicitantes falsifica algunos aspectos de sus 

antec.edentes educativos. los trucos comunes incluyen: 

./ Listas ficticias de escuelas, con omisión de la ubicación geográfica . 

./ Lista de escuelas reconocidas a las que el solicitante no ha acudido nunca . 

./ Reivindica la graduación de un titulo de escuelas a las que el solicitante asistió brevemente . 

./ Asume el nombre y titulo de un egresado de buena fe . 

./ Dirección, el solicitante proporciona una dirección falsa o un servicio de contestación . 

./ Historia penal. No se responde sencillamente a la pregunta . 

./ Historia de empico. Deben especificarse los huecos o lagunas de mas de un mes en el empico; 

antiguo patrón, la compañia puede haber sido propiedad del solicitante o un pariente cercano, o 

haber sido manejada por alguno de ellos; puesto o titulo, se verifica con facilidad y es una 

indicación de la exactitud general de otra información proporcionada en la forma de solicitud; 

salario, se infla frecuentemente con asignaciones y bonificaciones. Debe utilizarse solamente el 

salario base para verificar la información sobre salario; razón para dejar el empleo la regla general 

es que entre más complicada sea la respuesta mayor será la necesidad de una investigación 

detallada . 

./ Preguntas no contestadas. El solicitante simplemente omite infomiación. Preguntas faltantcs por 

parte del investigador, el solicitante tiene. éxito sin. fal.sific~r. realmente nada. Debe responder a 

todas las preguntas de la forma . 

./ Historia toxicología. El candidato tÍenÚ ~· n~e~dr en'~I cÜnsuri~o d~ drogas o sustancias tóxic~s. 
En este sentido si el candid~to ·c~·br~ el p~rli1: s~'l~atli~~;Ü;1·~,;;an~ert más: un examen Trustcr 

(detector de mentiras). ··~··· ··•:~.·:·f.···. 
4. 7 Examen Truster 

Este sistema registra .la variación en el ton~. de voz po~ lo que ~s requerido que en el transcurso 

de la entrevista el candid~to desarrolle. sus .rcspuest.as de manera amplia y no con respuestas cerradas, 

es decir, con respuestas tales como si, no, no son, cte. 
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El detector de mentiras es una herramienta útil para este proceso, nos proporciona información 

sobre la veracidad de las respuestas del entrevistado, indicándonos si existe falsedad, ansiedad o duda 

u ocultamiento cuando modifica su tono de voz. 

En IC se cuenta con una guia de preguntas segmentadas por áreas y sólo son una sugerencia del 

tipo de preguntas que pueden ser de utilidad para la entre•·ista. El orden de estas puede variar, e 

incluso el entrevistador puede realizar preguntas personales a fin de que se reduzca la ansiedad del 

entrevistado. 

A continuación se presentan dichas preguntas: 

l'/IEGUNTAS AllEA DATOS GHNEU.AIE\' 

1. ¡,Cuál es su nombre completo'! 
2. ¡,Qué edad tiene'! 
3. ¡,Cuál es su estado civil actual'! 
4. Indique su domicilio actual, desde cuando vive ahí y con quien vive.¡,Cuáles y donde viven sus familiares 

cercanos y con qué frecuencia los visita'! 
5. ¡,Cual es su ocupación o qué trabajos ha descmperiado'! . 
6. ¡,A que dedica usted su tiempo libre'! ¡,Tiene usted alguna obligación u actividad periódica o pennancnte? 

ÁREA /:".ffUDJOS 

1. ¡,Qué estudios tiene'!, ¡,los terminó". si los abandonó ¡,cual fue el motivo? 
2. ¿Cuales fueron los domicilios de sus escuelas'! 
3. ¿Ha aprendido algo por si mismo" incluso si es un oficio. ¡,En que cosas tiene mas facilidad para aprcnd.cr? 

ÁllHA Ull/CAC/ON 

De la solicitud. como de algunas de las preguntas amcriorcs existen datos que hacen referencia a lugares 
y tiempos, \'criticar con preguntas las discrepancias entre ellas. por ejemplo: si el domicilio de la escuela 
coincide con las fechas y lugar del domicilio. si el domicilio coincide con las fechas y lugar en donde curso su 
servicio militar obligatorio o incluso con los domicilios de los centros de trabajo. etc Y confrontar las 
preguntas. 

ÁRl':A l.A/iOUAI. 

1. ¡,En que ha trabajado'!, ¡,en qué fechas'' 
2. De no trabajar ¿cómo cubre sus gastos? 
3. ¡,Lo han despedido de un trabajo. de cuál y porque lo despidieron'! 
4.. Cuando en su trabajo cometía errores ¿cómo los resolvió?, avisó, lo ocultó, si en sus resultados participan 

otras personas, ¡,quienes, para qué y cuál era el trato con ellos'! 
5. ¡,Ha peleado en el trabajo o ha sido testigo de algún ilícito'!, ¡,qué hizo al respecto'! 

1 t~¡' .. ; 1.!.· e~ .. -';f.J 
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6. ¡,Cuántas veces llegó tarde'!, ¡,con qué frecuencia'!, ¡,cuáles fueron las razones?, ¿alguna vez se reportó 
cnfcnno o con un problema grave sin estarlo? 

7. ¡,Alguna vez a tomado materiales propiedad de la empresa para Ja qué trabaja sin autori7.ación'I, ¿ha 
sustraído objetos a escondidas'/, ¡,usted ha visto a alguien hacer esto'/, ¡,qué hace'! 

8. ¡,Cuáudo fue Ja ultima vez qué robó algo'/ 
9. ¡,Alguna ves se quedo a laborar después de horas de trabajo cuando ya no hay nadie en Ja empresa?, si es así 

¡,entró sin autorización a algún área restringida'! ¡,porqué'! 
1 O. ¿Ha tomado cosas qué son de otra persona sin qué se las devolviera''. ¿lo han acusado de robo o de algún 

ilícito en sus empleos'!, ¡,ha estado sujeto a una investigación laboral'! 
1 1. ¡,Tiene o ha tenido Ja necesidad de demandar laboral o legalmente a alguna empresa o persona'! 

ÁRHA llAJl/1'0S 

1. ¡,Cuáles son sus pasatiempos y con quién los comparte'! 
2. ¡,Puede mencionar el nombre de tres de sus amistades cercanas'/, ;,a que se dedican'!, ¡,desde cuándo los 

trata?. ¡,cuándo fue la ultima vez qué los vio y qué actividades realizan cuando se retinen'! 
3. ¡,Ha consumido drogas o alcohol'! 
4. ¡,Qué drogas conoce'!, ¡,cómo son'!. ¡,cómo se consiguen'!. ¡,le han ofrecido alguna vez alguna de estas 

drogas'! 
5. ¡,Qué cosas lo enfurecen o le hacen perder el control de si mismo'!, ¡,qué hace cuando esta molesto'! .. ¡,cuánto 

tiempo dura su molestia'? 
6. ¡,Qué es lo peor qué ha hecho en la vida y de lo cual se sienta mal'/ 
7. ;.Alguna vez a tenido dificullades con amigos, jefes o familia por sus pasatiempos.· costumbres o hábitos? 
X ¡,Cuillcs son sus preocupaciones'!. ¡,qué propiedades tiene?~ ¡,como cuánto calcula qué y31c.cn pesos todas 

sus propiedades'?. ¡,cómo las obtuvo'! 
9. ¡,1-fa usado alguna anna en contra de otra persona'! 

1 ¡,Todas las respuestas que nos ha contestado son verdaderas'!.¡, Podemos solicitar infomics de usted'/. 
2. ¡,Tiene antecedentes penales'l¡Jla sido arrestado o consignado ante una delegación o ministerio público'! 

¡,Como se resolvió el problema.? 
3. ¡,Usted se puede hacer responsable de los valores de olras personas". ;.Ha robado'l¡,Porqué'!¡,Qué fue lo que 

robo'!. 
4. ¡,Qué opina de las personas que roban'?. ¡,En trabajos anteriores se ha percatado de algún robo'/, ¡,Que hizo". 

¿Si usted encontrara una cartera con dinero quC haria'! 
S. ¡,Rcportaria a sus compailcros si hicieran algo indebido'! 
6. ¡,Tiene dcudas'.,¡,A cuilnto ascienden'? 
7. ¡,Por qué desea trabajar en esta cmpresa"¡,Si se le presenta una mejor oponunidad de trabajo us1cd qué 

ha ria?. 

Como comentamos estas son preguntas de carácter general, algunas o todas pueden· serle de 

utilidad lo aconsejable es redactar preguntas qué suponen situaciones reales qué pueden ocurrir en el 

desempeño del trabajo, lo importante es saber qué opina, piensa o como reaccionaria el entrevistado si 
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estuviera en esa situación, sus respuestas y la referencia qué nos dé el sistema permitirán evaluar qué 

es lo qué haría esta persona basados en la veracidad de sus respuestas. 

Si el candidato aprueba el examen inicia el proceso de contratación, ver figura 3, en caso contrario 

se deja en cartera. En dicho proceso de contratación se da lectura y se firma de consentimiento la 

documentación con que se procede a establecer su contrato y sin excepción estos serán registrados 

conforme a la reglamentación administrativa que rige en · materia laboral IMSS, SHCP y 

particularmente a lo dispuesto por la Secretaria de Gobernación y Subsecretaria de Seguridad Publica 

ver anexo 14). 

Dicha documentación es la siguiente: 

./ Solicitud de tarjeta bancaria y/o pago de cheque vía nori1ina (ver anexo 15) . 

./ Autorización aplicación de examen doping, exálnenes psicológicos, investigación y Truster (ver 

anexo 16) . 

./ Ubicación de domicilio (ver anexo 17) . 

./ Seguro de vida (ver anexo 18) . 

./ Alta en la empresa (ver anexo 19) . 

./ Normas y conductas (ver anexo 20) . 

./ Responsiva curso básico (ver anexo 21 ). 

Una vez obtenidas las respectivas linnas. es responsabilidad del área de Reclutamiento y Selección 

de personal integrar el expediente, elaborar pase de capacitación, registrar en el libro de control en el 

que se asigna número de empicado, asi como activar al dia siguiente en fecha al calendario la fecha de 

inicio de labores, el alta correspondiente y la respectiva programación de asignación del programa de 

capacitación u inducción (en los casos de reactivación o reingreso se requiere la Jimia de autorización 

correspondiente de la Dirección de Operaciones y ésta es posible únicamente si el candidato en 

cuestión no presenta antecedentes de conducta impropia o dolosa). 

Dicho programa tiene el objetivo de servir al cliente a través de guardias que tengan las destrezas y 

habilidades necesarias para darles protección y seguridad. 

El programa de capacitación en lnter-con se comprende en tres niveles 

a) La capacitación básica, como la instrucción básica para que el candidato pueda desempeñarse 

exitosamente como guardia. Esta fase es instrucción centralizada en el aula de capacitación. 
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b) Capacitación especifica en el servicio. Es la instrucción especifica para que el guardia nuevo en el 

servicio pueda desempeñarse exitosamente en los puestos de ese servicio. 

c) Capacitación continua. Es la instrucción periódica para mantener el nivel de profesionalismo y 

para preparar al guardia en asumir deberes de más responsabilidad. 

Cabe mencionar que durante el primer día de capacitación y como parte de las políticas de la 

empresa a los elementos de seguridad se le aplica un examen ant\doping. 

El examen para la detección de uso de Tóxicos consta de 1 Recipiente para la toma de muestra de 
orina del examinado, 1 recipiente (color ámbar) para toma de muestra en caso de que el examinado no 
este de acuerdo con el resultado, para su aplicación a exámenes de laboratorio, y un sobre con la 
tarjeta de control de reactivo de la aplicación. 

El examen tiene una confiabilidad del 98 % y provee de información respecto al consumo de 
tóxicos en un periodo de 6 a 12 meses a la fecha de aplicación del examen. 

Existe contraindicación en AMP (prueba positiva) cuando la persona cursa por una tratamiento 
medico, uso de esteroídes y anabólicos, como en control hormonal, en cuyo caso se requiere~ la 
presentación de justificante medico para su uso. 

La tarjeta de aplicación considera en Bloques o columnas en el orden siguiente: 

AMP 
PCP 
THC 
OPTATIES 
COCAINE 

ANFETAMINAS 
Vacío 
Canabis o l\fARlllUANA 
Vacío 
COCAINA 

Las columnas PCP y OPTA TIES no cuentan con reactivo por lo que no se consideran dentro de 
las áreas que detecta la prueba, están identificadas con él termino FO//J en el área de Test. 

PROCEDIMIENTO DE APLICACIÓN 

1. Abra la bolsa que contiene el examen, tomando el sobre metalizado en presencia de la persona a la 
que se aplica, tome la tarjeta del reactivo por las orillas y escriba el nombre completo o numero de 
empicado (ID), y la fecha de aplicación (Date). 

2. Tome el recipiente Transparente e indique a la persona deposite una muestra de orina hasta el nivel 
de identificación, aproximadamente 3 centímetros y tape herméticamente el recipiente. Procure 
estar atento a este procedimiento para evitar que la persona altere la muestra, se ha demostrado que 
algunos diluyen con agua corriente la orina, agregan jabón o depositan una muestra previa 
modificando así el resultado del examen. 

¡,,.. •••. • " ... _ - • - • ., ..•• _,_~ .. - ... - "' , 
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3. Una vez que el examinado le entrega el recipiente con la muestra de orina se toma la tarjeta del 
reactivo, preferentemente utilizando un guante quirúrgico o en su defecto con la misma bolsa para 
evitar contacto y riesgo de infección, e inserte la tarjeta con una inclinación de 75 grados de 
manera que rompa el sello asegurándose de que la tarjeta entre completamente hasta el fondo del 
recipiente de manera que el nivel de orina corresponda ( rebase) al nivel azul oscuro. 

4. Espere de J a 1 D minutos para la interpretación del resultado y retire la tarjeta. 

INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL EXAMEN 

Los resultados son cualitativos y no deberá interprl.'tarse como mayor o menor presl.'ncia de 
tóxicos en la prueba la intensidad de las líneas. 

Aparecerán en la prueba dos líneas transversales de color violeta (aun si esta es difusa o apenas 
perceptible) para los resultados negativos - o una sola linea en caso de ser positivo +. Para su archivo 
obtenga copia fotostática del resultado en la tarjeta y deseche la prueba. 

En los casos de reactivación (reingreso) se requiere \a \im\a de autorización correspondiente de 

la Dirección de Operaciones y esta es posible únicamente si el candidato en cuestión no presenta 

antecedentes de conducta impropia o dolosa. 

-
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4.8 Figura 1. Proceso de reclutamiento en IC México 
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Figura 2. Proceso de selección. 
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Figura 3. proceso de contratación 
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Sin embargo, el proceso de reclutamiento y selección en IC no concluye con la contratación y 

el cubrir una vacante, sino que se lleva seguimiento en los siguientes procesos: 

4.9 Reporte de bajas por mes. Se reporta el número de personas contratadas mes por mes y se 

compara con Ja del año pasado (ver figura 4); también se mencionan Jos motivos que presentan al 

darse de baja y su frecuencia (ver figura 5). 

--- -----------------------. 
INGRESOS Y BAJAS AGOSTO 2000-2001 

400 

350 

300 

250 / 

FRECUENCIA 200 __ [) ____ _ 
---- --
--- ---· 

>a""l'' • 
_,_. ----.. ,'.~tr.:t~*\, .... ~.--~~"-··· --~,..,JY 

INGRESOS BAJAS 

,·aAgo-00 

i•Ago·01 

Figura 4. Personas contratadas en el mes de agosto y personas que se dieron de baja ese mismo mes y 

se comparan con el año anterior 
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4.10 Control de contrataciones por olicina. Se especifica él numero de contrataciones en las cuatro 

oficinas a fin de proporcionar retroalimentación a las mismas sobre su desempeño. A continuación se 

presenta la figura 6 donde se muestra el desempeño de la Oficina Móvil: 

CONTRATACIONES OFICINA MÓVIL DE DICIEMBRE2000-ABRIL 2001 

--- ---, 
1 

CONTRATACIONES UNIDAD MOVtL DICIEMBRE-MARZO 2001 
1 

25~ 20 ,,..-:--------- . --- --- -- --- --- ----------

'"''"~ :: ?' ifl=n_i]_i]--~IOCONTRATACIONE_~j 
º :LI ·~:Y" 

~ ffi ffi 2 ti. 
~ ~ g; ~ ~ 
u w "" 6 ~ 

MESES 

Figura 6. Contrataciones de la oficina mó\'il en el periodo de diciembre del 2000 al mes de abril del 2001. 

TESIS CON 
FALLADE ORIGEN 



52 

4.11 Aplicación de cuestionarios de clima laboral. los cuales pem1iten conocer las condiciones en 

las que laboran nuestros empleados, alin de motivarlos, detectar áreas de oportunidad y prevenir bajas 

en el personal. A continuación se presenta dicho cuestionario 

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 

El presente cuestionario tiene como objetivo el conocer la opinión de los empleados sobre algunos 
puntos importantes para la organización La información es estrictamente confidencial para él arrea de 
Reclutamiento y Selección, por lo que le pedimos sea sincero en sus respuestas. 

0-3 meses 3-6 meses 6-12 meses 1 año o nuis 

l. Hace cuánto tiempo trabaja en lnter-Con 

2. Su antigüedad en el puesto 

J. ¿Cuánto tiempo piensa seguir en la empresa? 

¿Porqué? 

¿Le gusta su trabajo? 

B 
D 

D 

B B B 
D D D 

D D D 
¿Porqué? ________________________________ _ 

¿Cómo te sientes trabajando en lnter-Con'' 
¿Porqué? 

5. El ambiente de trabajo en lnter-Con cs. 
¿Porque·> ___________ _ 

."\IV\' BIEN BIEN REGULAR MAL 

D D D D 

D D D D 

6. El ambiente de trabajo en tu servicio es D D D D 
¿Porqué? ________________________________ _ 

7. Las relaciones con los gerentes son: D D D D 
¿Porqué?-------·~--------------------------
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8. Las relaciones con los supervisores son: D D D D ¿Porqué? 

9. Las relaciones con rus compañeros son: D D D D 
¿Porqué? 

1 O. La comunicación con tus supervisores es: D D D D 
¿Porqué? 

1 1. La comunicación con tus compañeros es: D D D D ¿Porqué? 

12. La ayuda que se dan cnlre compañeros es· D D D D ¿Porqué'.' 

13. La ayuda que le dan los supervisores es· D D D D ¿Porqué? 

14 El reglamento de trabajo te parece. D D D D ¿Porque? 

15. La forma de oblcner ascensos es: D D D D ¿Porqué'' 

16. Los sueldos son D D D D ¿Porqué'.' 

17. las presiaciones son: D D D D ¿Porqué? 

18. El estilo de liderazgo de los directivos es: D D D D ¿Porqué? 



1 9. El estilo de liderazgo de los supervisores es: D D D D ¿Porqué? 
20.¿El cliente esta satisfecho con tu trabajo? D D D D ¿Porqué? 

21.Tus conocimientos para reali7A1r el trabajo son: D D D D ¿Porqué? 

MUCHO REGULAR roe o NO 

22. ¿Consideras que tu trabajo es importante? D D D D ¿Porqué? 

23 .¿Hay oportunidad de ascender de grado? D D D D ¿Porqué? 

24. ¿Te sientes satisfecho con tu trabajo? D D D D ¿Porqué? 

25 ¿Qué tanto empeño pones en tu trabajo? D D D D ¿Porqué? 

26. Si tienes algún comentario adicional por favor usa el siguiente espacio para hacérnoslo saber 

-- - ---------------·-------·--·------ -- ·-----~-------------- ------
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4.12 Investigación salarinl en materia de seguridad 
Como puede observarse el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal en IC es bastante 

complejo y cuenta con procedimientos bien establecidos que intentan seleccionar a los mejores Guardias de 

Seguridad afin de proporcionar un servicio de calidad. Sin embargo existe un factor primordial que impide una 

mejor selección: el dinero. Por lo cual el departamento de reclutamiento y selección se dio a al tarea de hacer 

un estudio comparativo de sueldos en empresas de seguridad privadas y estatal, encontrando a lntcr-Con como 

la empresa peor pagada. Esto lo podemos observar en la figura 7. 

,-------·--·--
! _., ......... 

e: 

-----·-1 
1 

'''·"" 
- ""' 

--
·;.;; 

""' / 

1 

1 

Figura 7. Muestra comparativa salarial de trece empresas de seguridad. 
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Hemos realizado una descripción de las actividades del psicólogo en reclutamiento y selección 
de personal. Existen varias áreas donde el psicólogo puede incursionar corno son: clínica, educativa, 
social, rehabilitación. investigación y organizacional o del trabajo; y es en esta última donde existen 
varias arcas o departamentos donde puede integrarse el psicólogo: capacitación de personal, 
motivación, productividad, integración de equipos de trabajo, reclutamiento y selección de personal, 
etcétera 

Sin embargo, no todas las empresas parecen apreciar el papel que el psicólogo puede 
desempeñar pues generalmente sólo se le encomienda a un dcpanamen10 el de reclutamiento y 
selección. 

Son realmente pocas las organizaciones que cuentan con un personal dedicado a investigar qué 
aspectos ambientales pueden inlluir en la productividad de sus empicados o qué condiciones de la 
empresa favorecen la productividad de los mismos o qué condiciones de la empresa favorecen una 
actitud de permanencia e identificación con la misma por panc de sus empicados. 

En lntcr-Con el indice de rotación es muy elevado; sin embargo. se in1cntan llc\'ar a cabo 
diversas acciones (colocar al empicado cerca de su domicilio o asignarle el horario que más le 
convenga) e invcs1igacioncs sobre las causas mas frecuentes (empico mejor remunerado. problemas 
personales o cambio de residencia. cnlre airas). de deserción para erradicarlas en la medida en que sea 
posible Esia es una excelente oponunidad para los psicólogos que laboran dentro de esta organización 
al poner en practica iodo lo aprendido sobre invcsligacioncs y poder dar una ·'conduela alterna" para 
las organizaciones con mucha rotación y lograr un dccrc1ncnto en la frecuencia de deserción 

Es imponanlc scrialar que dentro de lnter -Con el dcpanamenlo de Reclutamiento y selección 
no cuenla con el apoyo suticien1e por parle de Dirección General ya que dircccion de operaciones no 
respeta las decisiones de reclu1amicn10; por ejemplo: no siempre ubica al empicado en un servicio 
cercano a su domicilio. y cuando el empicado exterioriza su inconformidad por dicha si1uación. 
Dirección de Operaciones toma la decisión de darlo de baja sin considerar olra opción de servicio u 
horario Otro ejemplo cuando realiza un es1udio de clima laboral y los rcsul1ados re\'elan que un 
clemenlo denuncia las anomalías de sus jefes. y si éslos son "conocidos" de Dirección de Operaciones, 
lo cesan de la corporación o comienzan por cambiarlo de servicio ( sin imponar qué lan lejos le quede 
de su hogar), lo hacen 1rabajar tiempo exlra y no se lo pagan o si ya ha trabajado 36 hora seguidas y 
manifiesta que nn puede quedarse a trabajar mús tiempo extra lo corren ( por supuesto abandono de 
servicio). u si lienc un rango superior (jefe de servicio) lo quilan de sus funciones. e1cc1era 

Cuando se trala de un re-ingreso si es "conocido" de Dirección de Operaciones o si es una 
mujer con buena presencia se re-ingresan sin importar el tiempo que hayan permanecido en la 
empresa o su moti\'o de baja. y lo que es peor aUn sólo realiza sus c\·aluacioncs psicométricas como 
mero tnimile. pues sin imponar su resuhado, se debe contratar. 

Por parle del departamenlo de reclutamiento y selección de personal a pesar de que se tiene un 
programa bien esiablecido para el proceso de rcclu1amiento y selección no siempre es posible seguir 
lodos y cada una de las evaluaciones que integran este proceso dado que el depanamento depende del 
arca operativa y de acuerdo a las necesidades de la empresa es como se selecciona personal lo cual no 
proporciona un panorama más amplio de los candida1os y por lo lanto menos clemen1os para aceptar o 
descanar a un aspirante; pues en ocasiones, no se aplicaban adccuadamenlc las pruebas psicométricas. 

-- ·..'.-"'''1"~-· ~ •·· . ~ . --.:., ·.~,:~· 
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En el aspecto administrativo el proceso de reclutamiento y selección se cubría en mayor medida pues 
ahí si se aplicaban las pruebas (técnicas y psicométricas), se tenia una entrevista con el jefe inmediato, 
etcétera. 

Son innegables las aportaciones que hace la F.E.S. lztacala al proporcionar herramientas que 
servirán en la aplicación profesional, pero al mismo tiempo no podemos pasar por alto el hecho de que 
nos hace falta contar con bases más sólidas (conocimiento de las pruebas psicométricas: ¿cuáles son?, 
¿para qué sirve cada una?, ¿a quién se le debe aplicar?, ¿cómo podemos interpretarla?}, pues no existe 
dentro del plan de estudios ( al menos en Iztacala) el área organizacional. Es muy importante para un 
estudiante conocer cuáles son los campos en los que se puede desarrollar y dentro de ellos qué puede 
hacer como psicólogo. 

Sin embargo. la formación obtenida en la F. E.S. l. resulta muy útil, específicamente en un 
aspecto: la entrevista; ésta resulta ser muy importante para el proceso de selección pues mediante de 
esta herramienta el reclutador puede indagar aspectos que considere relevantes para su propósito: 
elegir al candidato ideal Las pruebas también son herramientas pero, considero, no tienen la última 
palabra. Algo que también se logra desarrollar a través de la carrera es la habilidad de observación: se 
puede registrar el comportamiento durante la entrevista como en la aplicación de los exámenes. y asi, 
observando el comportamiento del candidato de manera general desde su presentación hasta la forma 
de expresarse. si es nervios o agresivo, su capacidad de entender y seguir instrucciones, actitud de 
servicio y otros aspectos más, nos serán de gran utilidad en el momento de llevar a cabo la integración 
del reporte 

En especilico en el área industrial resultaría conveniente conocer algo sobre el proceso. cual es 
el procedimiento a seguir, cuáles son las pruebas más utilizadas. qué mide cada una de ellas. a que 
niveles es conveniente su aplicación, cómo puede elaborarse un reporte; en fin saber de manera teórica 
los aspectos mas relevantes. 

Si partimos del hecho. que el psicólogo va a proveer de recurso humano a las empresas. ¿qué 
otro profcsionista podria contar con más herramientas que nosotros?. Al tener una formación que nos 
permite conocer estructuras de personalidad. patrones de comportamiento, etc.; él y quien más serian 
capaces de valorar más a los aspirantes mediante los diversos métodos en los que se basan entrevistas, 
pruebas e incluso dinamicas 

Es importante tomar en cuenta que no todas las empresas cuentan con las condiciones óptimas 
para llevar a cabo nuestra labor. la tarea cs. antes que nada, adaptarnos a la situación que se vive o 
tratar de superar esas fallas que se tienen. Tambicn es muy importante seilalar la utilización de pruebas 
psicométricas, cuando se carece de conocimiento teórico de ellas es necesaria la ayuda de personal 
que realmente conozca su aplicación e interpretación, recordemos que no debemos tomar este apoyo 
como conocimiento único del aspirante, se tomará en cuenta toda la información que se tiene a través 
de la entrevista para poder cotejar esto con lo encontrado en las evaluaciones.; y ahora que tocamos el 
punto de las pruebas debemos mencionar que hace falta contar con pruebas estandarizadas a nuestra 
población pues la mayoria de las evaluaciones que se utilizan son norteamericanas 

El campo del psicólogo es muy amplio, aún sólo si se considera un área (organizacional). hay 
muchas cosas por hacer aún, y es nuestra labor realizar actividades en pro de las organizaciones para 
convencer y "vender" nuestros servicios y trabajo 

Por lo que respecta a las actividades del psicólogo propuestas por Ribes, Fernandez, Talento, 
Rueda y López ( 1980) se encontró lo siguiente. 
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1) Detección de problemas: Si se lleva a cabo pues con los estudios de clima 
organizacional, y la entrevista de salida se puede encontrar en qué servicio hay 
problemas y quién los está generando; no obstante Dirección de Operaciones hace caso 
omiso de los resullados. 

2) Promover cambios a nivel individual o de grupos: lamentablemente no se lleva a cabo 
como debiera ser. Pues Operaciones se encarga de "capacitar" al guardia pero lo hace 
de manera incorrecta ya que los insullan y sobajan. 

3) Rehabilitación: Aunque se han propuesto algunas ideas (denuncia anónima vía 
telefónica) nunca se han preocupado por implementar alguna dinámica, curso o taller 
dirigidos al remedio de aspectos deficitarios en el comportamiento de los elementos y 
no se puede considerar una falla por parte del departamento de Reclutamiento el no 
proponerlo. pues en un sin fin de ocasiones se ha orientado al guardia a denunciar las 
anomalias que haya presenciado, el plasmar por escrito sus inconfonnidadcs. sin 
embargo no se atreven por miedo a posibles represalias; en las contadas ocasiones que 
si han denunciado al infractor y si es "amigo" de Operaciones. entonces para la empresa 
es mejor cambiar. de ser necesario, a la planilla de un servicio que dar de baja a un 
elemento que pueda cumplir con los deseos de Centro de Operaciones 

4) Funciones de plancación y prevención Lamcmablememe no se cuema con el apoyo 
mnlcrial ni humano suficiente para realizar actividades de predicción de problemas a 
mediano o largo plazo dcmro de la empresa. 

5) Funciones de investigación: Debido a la demanda de gente que existe en la empresa y a 
que el departamemo de Rcclu1amien10 no se basta para satisfacer las necesidades de 
personal es prac1icamcn1e imposible realizar investigaciones que permitan prever 
posibles anomalías 

Por último se hacen algunas propuestas respecto de cómo poder arraigar al personal dentro de 
un servicio y por lo tamo dentro de la empresa: una de ellas es darles una carta de bienvenida a la 
empresa a todos los empicados y dirigiéndose a su familia se les haría saber los beneficios que 
oblcndrñn al ingresar su familiar a la empresa. (ver anexo 22) 

l laccr un seguimiemo (vía lclclbnica) del personal contratado: cada rcclutador deberá llevar un 
bitácora en donde se registre a diario los nombres de la gemc comratada y que cada dos semanas se le 
haga un llamada 1elcl'ónica ( a su servicio o a su casa)para saber ;.le asignaron el servicio y el horario 
prometido'>, ¡, cómo se sieme''. ,, cómo lo tratan?, ¿ sabe de algún abuso de autoridad?. etcétera. El 
nuevo trabajador dcbcra comemar todas las anomalías al reclutador que lo contrató para que éste lo 
haga saber a la Dirección de Operaciones y en la medida de lo posible y a la brevedad se eliminen 
dichas adversidades para que el elemento se sienta a gusto en su servicio y lo principal. que se sienta 
alcndido y escuchado 

Una idea mús es hacer un espacio (tipo periódico mural) en donde se reconozca la labor de los 
guardias mas sobresalientes de lodos los servicios; por ejemplo en caso de haber evitado un robo . o 
por de\'olver algún objeto extraviado o tan sencillo como destacar a las personas que no han faltado a 
su ser\'icio un solo día o nunca han llegado tarde. 

También se podrían hacer permutas de servicios: Debera existir un formato de permuta de 
servicio (ver anexo 23) para acercar a los guardias a su domicilio; los candidatos deberán cumplir 
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ciertos requ1s1tos tales como: excelente disposición al servicio, cumplimiento integro de órdenes , 
excelente trato hacia el cliente, compañeros y jefe inmediato, pulcritud en apariencia personal, sin 
inasistencias ni retardos en su servicio. Esta propuesta tiene la finalidad de acercar más al guardia a su 
domicilio , mediante un intercambio de servicio con otro guardia; ya que el trabajar cerca de su 
domicilio evita que el guardia efectúe un gasto mayor en sus percepciones, también evitaría retardos, 
ausentísmo o incluso deserción en los servicios. 

Otro punto para que se sientan parte de un mismo equipo dentro de la empresa seria organizar 
torneos deportivos( fut-bol, básquet-bol) entre servicios y enfrentarlos para que salga dentro de lnter.
Con un servicio como campeón deportivo . Y si pudiera ser posible interactuar con otras empresas de 
seguridad. 

Todo esto son sólo sugerencias de cómo poder motivar al personal y evitar el ausentismo y 
rotación de personal, pero sin lugar a dudas lo primero que debe cambiar en la empresa es el maltrato 
al que son sometidos los empleados por parte de sus superiores, el pago oportuno y total de sus hora 
extras, el respetarles sus servicios y horarios asignados. Con esto vemos que realmente. no .se 
preocupan por el factor humano dentro de la organización 

.. 
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ANEXO l. OFICINA MTRIZ 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



ANEXO 2. OFICINA CUAUTITLAN. 

- ·-· c1;1 
·;:~-~ 



ANEXO 3. OFICINA PANTITLAN. 



ANEXO 4.0RGANIGRAMA RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

1 · JORGE PINEOA 

Gerente 

Oficina: Murilz 

LETtCIA MAROUEZ MIREYA MICHEL MICHEL GARCIA ALFREOO MOJICA ALFREDO LÓPEZ 

Aux. de Reclutamiento Aux. de Reclutamiento Aux. de Reclutamiento Aux. de Reclutamiento Aux. de reclutamiento 

Oficina: Murilz Oficina· Pantitlan Oficina: Cuautrtlan Oficina: Unidad Movil Oficina: Muri!z 

VERONICA ROORIGUEJ MARCO AGUILERA l EOGAR HASSAN 

Aux. de Reclutamiento l Aux de Reclutamiento 

1 

Aux. de reclutamiento 

Oficina Panhtlan ; Oficina Cuau11t1an 

1 

Oficma Unidad Mov1I 

¡ 



ANEXO 5. DIFUSIÓN 

SOLICITA LOS MEJORES 
GUARDIAS DE SEGURIDAD 

¡¡¡NO IMPORTA DONDE VIVAS!!! 

. r ~ .1: _ .. ~ . 

: . \ ., ' \1 ~ " 

SOLO NECES~TAS 

,l ;,\t. 

!±§OFRECEMOS:! 

· f,Hi.1-. 1.1s pn.:~ilaci1Hlt'=-' de h.·~ 

- T1;i 111• .. (:1· ¡ :· h11r.t~ 

.. Cap;h:llaf.'.iún ('llllSt.111tt"' :~lfl l.'.'~):tto 

1"••1>-!••:· ¡1a1~111.1; 

CONTRATACIONES EN: 

• \'.¡.\ •:1' ·'•r.t!iLa: ·,\j! ..,\fi\\~ ··,'\\IJ\,, "li ¡·, ;·r1\'.n·.~ 

·11 .. .J:. l'•1;1t11l.t·· 

".\ .t, f•I >1 l'l ll \ltU.;! i "'·' 1 \l./ C1I \,,\!' !"I '!" lltl 11~·\r ¡ 

.t'tt:o;i lu.:uru! 11-\\ \\U.X 1.·11 l'uo11ul;u1 1k Rumcr!• 

1 :"FOIO.IES: 52-(J(l-82-.' 1 l>El'TO. m: Sl·:1.rn:10' 

L TESISCON I !ALLA_~E ORIGEN 
·.· .. :·. 



ANEXO 6. VOLANTES 

SflkVJCIOS l)J! sr.c:un.roAn 
l'IUVAOA, 5.A. OE C.V. 

11 REQUERIMOS OUARDl/1$ 
. DE SEOURIDAD i/ 

PARA TODAS LAS ZONAS .. ; ... · 
DEL D.F;Y AREA METROPOLITANA: 

G»IA FlifMIOS EN EFECTIVO POR PERSONA iiECOMENO.W 
J QllE #ECE$ITAI 'ARA INDRl$All, 

rFNFH. 
·ílt:!O~.f/Af!05 

[STAllol!A 1 f>'>L4lf111,1;l 
1r.a1:ro:.ruv1LH1:ur,011•¡-A 

• c-:JCli~I NIQ',; OHl~lil~l(~ 

TE orncCEMOS: 
·PAf".t1~M.IITTUAl.í~. 
• IUIHW!:(Jí I? lffll\A~ 
. IULJ,\!., l.AS l'HL:..f11cru1~5 

{llt!Y 
CAf',\1:11,\1.,(l~j l'AC..:.••·\ 

·llWti;l:t.lf::O!.ltlLO!.!IJ 

com R/l.TACIONES í:U: 

u:c fCt:lllTl lb. t4°:... CtlL J.IU..mu.: UUll[ 
LAGUNAMArRA.HYLAGIHfADfrEllfl'llHOS 
INFCfl'itf5· llL: 51·60·81-31 Df PHI. DE S(l[CCION 

Sf'.ll\.'ICIOS OE src.unrnAn 
l'HIV"-l'A• ~.A. IH:\.· ....... 

1111u11;:1-;,101c.. 
pr,10.,,:;l't!f41U"'Ll:,, 
1 • •1er1< ,.,, 11>- 1 ~· 1uu1.~.., 
l <.11~ •; 1 ~ ; !'l<i "nr:H 0:11 ~. 
.. ~.. \ l' / 
Cll.l'f.C:ll.\Cll'f't'"r.f,.\fo,\ 
11•urrmMr•; :-111<1•··1, 

r:1.1~~ llMfl\1_:11.1~~ :. 1 ¡¡ 

LAGO NURIU H•. lli ·A. COL AIWIUAC ENIJIE 
u.'Y..:U:.Kltr.:.tt.'St:.c'JIU.DI1~.~tl'3:. 
INrOllMU: tu.: SZ-11-IMI 0('10. Uf SRlCCIOlll 

1~~12;;.C()flilW 
s1!1tVtC1os Un SHCURll>Aü 

l'IUVAOA, S.A. DIJ C: .. V: 

11 REQUERIMOS OUARDlllS 
. DE $Eólllil11Al1'.1J 

( 
. FARA TODAs LAS' ZONAá'' . - ·') 

DEL D.F. Y AREA METROPOLIT~ 

C:.'IA PREMIOS EN EFECTriO POR PERSONA RECOlfülDADA 
~ 4U6 NEt!ESITAS rARA l#ORESAll r 

TCNEH. 
.11r;o,1•tAr1t~ 

f",!MlliL\ \G'.·l.WM.IV 
L51t.'t•O'.> ,.r.~l !..t1:uw11,~ t. 

• i·11r:u.ir~1 rnr. nn1c,1•1A1 f~ 
TE OFRECEMOS: 

PAr.o9 rurnuALrn 
IUIUJV5Uf l'LllORAS 

• 1 u~,,•:. ill$ t-nl ~. ¡;,r.n-.... r~ • 
lll ll ~· 
'¡;,,\c ll\\l[Jf¡Pt,G.'1.;:1,~ 
o•/jU{l'l'.lt::'•l"l(.<l'•l<I 

CllNTllAT/.CIDNES FN 

UC'l llUl!tlf! ~·· !lld •• Cl?L IJll.KUAC unu 
LAGUNA flfJTllAN T t lGUNA DE trllMtNQS 
INfOMMU: llL:SZ·H·IMI Dlf'TD.OEUUCCION 

PAHTICtPA DE !AS PROiv!OCiOl•ES DE 

f INTE.R-CON l 
PARA CDNTRATlR GUARDIAS DE SECURIOlO 

$$$ GANA DINERO $$$ 
ilu:inioqmtmtlíllr hot~ 

Sl00.00. S600.00, S900.00. St.100.00 
\olo t1rnn qllf mv11;u .1 tus rrrnmtn'1ados. 

Pl11uil.1pcrsonilq•tr\l;;.u,nua:JéJ, 
i:l".ll.i1 SISO CtO. CUi.'11!0 lrfM!llfl 

u1 c.ap.wt.H10.1. 
Y itg111r~s &.111111du, 

µo:qut (u1ndo tu rrcomtnclddo cumµl;i 
60 d1JS en sefYl(IO, lt lt dar.an OlfO\ \ISó.VCt 

iii Trae buenos candidato' para 
INTllR-CON !!! 

6 h~ "' .. ~ \f wU• CI" '" IV "'º -··.&!. pcr lo """ ~· .... :iou•!t.""' I~ 
,, 01.,~~ 1 .J, 1 •014< 1.,11C111t.o 1 •1úruu~t1•1~udc ~To.."1'1~•ft"1t ~m11• 

!1:1h1'1~10001 

TESIS CON 
f FALLA DE ORIGEN 



ANEXO 7. ANUNCIOS 

• µ,11¡:". IH!llltl,li<.."l, • f•HllJ:. d•! 12 111!. 
f1u!,1·; l 1•. \l•f"·'·" in••!'· d•• ''"· • Pt"•'" ·•. ,, ,,, .. ,11, ,., .. 

¡1,. '1"d.lhP1tl;1d "I' P' .. I··~ 
1 :l,•;t .,,.. .·u .1 -l: .• n .... ,,O,·l11!l.1;.,.,,..,.r1· 

::J!l;".L-'D7lii1~ffii3TS:'DJD'.:'.}'TI!";;;'.'; 
C.".1;1.ll titt .i 11. Tt~ \ ~Dl tlt~;111, T~; ~titlc11i. Tla\1·,;,;.¡);;i.1·,,i;,1. 

Alvaro Ol>re~¡nn '1' C11.111111alp.1 

l!fltMW&taa en .tueo- del v.n. toda• NWan• ttrt ltO#Srto * e:ff • 
17:00 hra.. en Av. Insurgente. No. 3(1, Col Banio d• TH~ TapozolUn, 

Edo. d9 M4xlco. (11 un coa.lado de la Gllaeta M6doo-Oue,.two) 
M-.Ue.~~ 

Fnf"''.l'>l.1•. •·u nu1:.;1 cto tr:•IH•I<> .,,. 1;.1 ·~·11.1 .. ·~r.111! A•· 
·,;,,¡ t.,'"<:. lle Lt !l.1:.- ~1Hi1. ,frrnl,. ,l i.o H~.·~•·().' 

At 11. LH'. f>,•tl.1 r" .. p111u1.t 

OFICINA llATIUZ 
~-""'-·~··-•\t<QG'-"'w.·.~--- ....... 
A. CoL AnAhuac,, (mltN LAguna et. M.Qr.tn t¡ lAguna dw T6fmlnosJ. ....,.,..., 
por tll Pertodlco CubUOn ~a 3 ~· vUlllla • ta derwcbm hentD •la Mtatl& 

-- At'tt. UC.. ~---.... 

T.ONA ILTAPALAPA 
¡•,. .. ,., . .,,,,:.t.· d.,. hlnt•'> ;1 ·,1r•neo; O•· 11 l"' .1 1 l·()IJ l·r-. r•• ~.ill'. f':ron1t.1 

11 t.•1•-•l-11•-• r.1 ... '•'•11, r .,1 : ~-'"' •!•! : . . ntl .. U.1•·1:u;1. t:r lt-: 
,'\t:,d:I., l 0 11r.1 : , l.¡ .;~1.H•Jr.q.1 j,.¡ ¡•;:-, -; 

Al n, :.•. C•••;.,r Hr..,o~n1l17. 

OFJctNA PANTITLAN 
~ lund • v•mea dll 8:00 11 '7:00 tira. on: A~ 4. ah&-a A-anmaco 

llowimün No.. coa_ Col P\lebla. ~'fb del "'9tro PuobtA. 9nt:re c.t• 71 r c.tt. P.I). 

Gustavo 
Correa 

Bolafrns 

Atn.Uo..Carollna._nllL 

·-------------------··-·--·--·---

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



_ . .J 

' Désartolla tu mh ma cap4ddad. Empieza tu nueva Carrera en Seguridad. 

l
~TS:.r"'I ....._ ()i.,.J POH ES!A SfMA!iA. COl:TR.lTACIG!IES EN LA UlilfJAIJ MOVIL EN: 
1 ~ --~mi.._, 1 ·~~ CJON ~l!U~NUS'CO ,; Uti camvo DEL MEiRO UNIV.E,¡Rr.s,..w.Ao._, __ 

, l·lJt/IJf:ti!JI 
; ~ Eir1PRW DE SEGUli1ú.~D Pn!VAD~ /,JAS G.:iAlíüE E!i MEXiCD , . -' ·-

6 U ar.~ '1 a ,.~: ~· . ~~;~1r : ~~t::';:::::s·: ·· .. ~.· ;¡~_,. /;'¡· :,'.·' · lncrnllm 
~·:(<\jf · Asc~nsos por desrmpeño 
:lf,., · Aguinaldo 
~ : ' · · Seguro de ~ida 

· Vi!caciones 

d 
f d d ,· , . · Vales de dtsprnsa 

\ /MSS. /nfonavit y SAR 

e segurt J --~--;ti' ::~:.~~~:: 
cHOFE~R DE ~orbu~pdesempeno-

REQUISITOS: 
A lJ TO f'V1OV1 L /~~'ª'!! e~elehtes5 

- - - ·womoc1~e~-.. 
• Dis~on1!•il1dad para reilar turno~ ~--~ ';~~ 

Acude de lunes a ~iernes de 8:30 a 17:00 hrs. • 01xur.ie;ito( r:irigin,""tlt~ 

• E.1ad dr 22 J tl.7 Jiw~ 
· DcH'G~ d~ trilti.!j;.r 

nrn(d1at11mrnto: 

y sábados de 9:00 a 13:00 hrs., con tus documentos 
originales a cualquiera de nuestras Oficinas. tel: 5260-8231. 



'·':') 

O! lG!IA c:i.\uTULl/t 
>'.' 1!i OE :¡11··rni40ME 

1.-;•,: t.:All. .'Jl, ... D.tl:rfW111 
t:< :::· .11a 1.o\~'11fl.J. :ir t.AMAIQ·.1 

r1J•.•ur.-1 ~'1!l!1t1iti1t,:). 

(jf1~1,, llUrnfZ OPCíll.l P.urrttl,A.11 
i.:f'Fl(.),llf !J. ~~tflH CE J'tM;U L¡/.~I~ 3/1U)IAS LOil.IGO t1kl. 

: Jr.f: MJJJ;n¡ "·~· ~- COt. Mil,t.fUJ:r U!I_ taru l1tt.1CCS .. ~ t1JI 
itl''ir:tf. ! .\:.•'."'A U~ ltf'.'ti!Hir.i Y 1 •.!~ íAL'I U!: U. SJ.:..ltv. "'U• 

L.~CWtA lit k.~-v.oe J\1 "" '!U'TT} :1: f'l\RAOHi.O ~m !"!mO 
;· .•. f'fCi..1.1¡,1:1:. .. :tq ~1:i.:: ... )~1 .·.;.uu:o:..·. ~i:i!.tl. ªA." 

....J 
o 



ANEX08.CEDEPECAS 

CFNl:"'.O'i ::>f.1.Cl>Al''JOl'>IALLS 1·r~OMt)T<)ítr•. Dfl f1·1í'l EO :.:;.r.t~c1lA•";1r.A" •f •\DltSlP.J\Mlt;.tltO 
1Cft>F.Pl<:::,\, 

l.ic. hnm llornnmlc:.r. Aqutl,11 
f\lor,~l"(JÜl:rAf¡O'l 
·~111k..• l(J ,. (:, .. , .. ,, ... ~. 
(;01. 71.1Uc1.;11~1 
l»I ·:!!l·ti':H:tl ;!/I ~>!'> i,I,' 

L1c V(•ro11iCil M~l•(IOLit SUólll?l 

Azct'l~Ol.!<.tlt,;IJ 
~~"'" c..-:.-im.·w .... ·u!:. :-..:.;. ·I !·'• E:.:.o t h11le 6'1·K 
1~0.•I <-1 R1 ';""• 
.. , :1:}¡~ :J;"• 1: ''.•)¡", 1.~· -: . 

Lic. Jor(¡r. 1•01.1 (.;:11111')1\,, 
~·l·n·!:..· .J11-.~r1:1 
• 'f(}lo."ILlll'."1:.'1 ,)• •· •• 11: ,1•. ·•·.q ~.l. t'I" 11•·<"• I 1b1n 
•.• ·.t : i! ., ~ ;ri'; .\ .. ;·,·· .. _ 
-, ,.,, 1. •r, •. : • J'.f~·-•• - ·. 

~ H', f:l'll'l.U~hl f,1,111N1'10 l.t1nlt 
~, ... o ... ·"' 
•\.· f•,,, ,,,,,,, ~/.; 1 •. !-111•('. :1 ;:,-,,)( 'l !.1 

1.-,! ..... )\.~·· i:-•! 1,:,.iJ ,\. 

.111 < .11.·t; 'T';,llJ1·• 

:, ~·-,~·~; . .;·:·~.~~;,• 

Lu J,¡dn Olit1údú l},u,; 
r, ,, •ti ~r .. " 
.. ,hJ¡,-, ..... 1.1 .... ,-.1 ........... ,.,, 

·,.I -, -t;:• .• :. ·-' 

lnq JOS<' (Orar.o lh1t1H:t Godíno.t 
't 1 ''~!·· .' .\ ... 1-J·.··. 

,•J1;.¡·,l-••'1·.1·.l..1 

Lit: f'"'il,'tr Marhru:.t A.lcntcl 
'••,i •• , .. ~, 
·•1 .. 1 f ·, e:.·• 1·•11~ .. · .. · 

.,,1 .. 1,,, 
. . .. ~ . .: .·. : '· .. : 

'.J_lil!l·•'.l""'I" 

-.-... ·~ ... · ; 
, "'r,' ... ·.:· • ·~ " 

' .. .,,,, ........ . 

L1c PctQr W1nkol Nintnmoln 
IZ!lll/•lkl(J<I 
••,·1,•1:,;nllHllfO J ..\kf,1111,1 
fi,1t•1-.i:-J,"1~.l:1L.;1:a!:o 
l·.·I. (,(•'j·:·1:•·ú~J.f.f-it .. ?.~;.¡-..:1 

l.ic An.1 l. Vo1lqlleit 01,u: 
f-~·•i.fd,1l11f-.,1 :;.v,r .. 1r.u. 
A·. Lu1::;C.11."1:1,1No 1 C.;~n PopulU .. 
•:n: :·;.:t•1,J"''•llol!!llJ l"J·Cl 
1" ,\ ::.'.:'~- ~:'.'""· ';~\ 

Lor. Ad:tC0.11r.1i1 Curt1• .. 
1 r..·., ....... ·1- 'i"' 
1 !.. h' i ~-•;,, • .,. '.1«!10 l-1n.h11 ·I P ·.·1 
i •::· :Jur.•l•l·:••J•. r:t'.+•t1r, 
l 1.- .--..!~··:; .<.: ;.11 •:] .:•.; ! l 

1 l.1c J111lu íll•vr•!, (;(Ull:th•/ 

1 L'·:;:.+:::;.,1:;~~·:~.2:.:: "'''"" "·· 
\ Ur. í';ill1C1,1 Mt.>IM An<11llol•HJ 

¡ . J;.'' ... ¡ •• ;: : • ' ~. ¡.• '".1, ;,·_ 

\ ~.~ .. ·:;'.~.:~~.~:~:::~-:.:.:::· ' 

1 :."·;:¿;_:.:·:;.~::,:.::·«::: .. ,, 
! •.:~:;i.~!~ .. ;''~~:~~.~~dano Lomcl1 

Lu:. C11f11:1•1w.u1n Avt!'nl1ano V1l101ton• 

•I 1 t '~ .' '. .. • ' t • • ~ 11 '" 

•.' •,!1 

'·' 't ' ._. -~' • ! 
. ·~ r ........ , : ...... ~ ... > ·' 
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ANEXO 9. PREMIO POR RECOMENDADO 

IC INTER-CON Fecha: 09/02/01 

Servicio de Seguridad Privada 

No.de empleado Recomendado 
44957 ALDANA HERNANDEZ GERARDO 

No. de empleado Recominda 
40493 JULIO CESAR AGUILAR MORALES 

FECHADE INGRESO 
VALEPO.R: $150.00 

09/02/01 

Depto. de. Reclutamiento y Selección 

·· Vo Bo. 
GERENTE DE RECLUTAMIENTO 

72.. 



ANEXO 10. SOLICITU DE EMPLEO 

SM-t\'IC"IOS 1>1·. SFt"1I 1 h~ll >•\I > l'lil\/1\IJ,\, H ;\ 1 >h ( '. \.' 

Solicitud de F.mplco 

--~ 

1CtlO<i1C.\l'I \ 
Hl'1·11 "111 

1 r -.,,.-,,.-,,.-,.-.-,.,-~,,---- ---A., ... 11o.:",;\I;;,::.,·,~ - . -· ~-.;,.i-1~~~---1 

:====================== ~--- ...... ,, ...... ,.. ·----¡ 
, .. ,,,""'" \••1L.•.·•'1"''''f"··l••·,,.1,.--, 

- --· --·- .!__ -·· - __ ____J 

E~~~~----·-·-------------·~ 
!.:..::=::.:~·~:·:~:_~ e--::~·~· .. :·-- -~=-¡ c-~:;.----j 
,-,;~~~;:_----------, r . .:.,. ~-;.~;.-.. ~ - ---~--===i 
~· ][""" !!'--··"'"' 1 L_ .. ---- ------- .1L__ ..... ___ _ 
------ 'JI.il IJ~ . .11.'UUH.:llt:u:itrn <iue fJt'C!'ICtll!S ---------

¡ -OIH (, I '"" -
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- .. ----·- .. ··-·-··-·- -----··--··---·--~~-------···-·-··~··--'"'--~----------·---~---·----·------

a ----------- A1'1'aF•mllior------------

'-t•:'l.UUU 

l'n~r: 

1•J'•I'1 \(" 

11,;fllUll•'' ~.r 
!huo~ 

IK'tll'At"kJ"' 

l'.\kl '-ll·~('(I 11•.\ll OCll'/ol"lll"\ 

------------·--·---·---!---------¡ 

-----------·- -----·-----~---· ~·-- ---
:\rt;i de ""al111I __________ _ 

--------m Arco' StH.;i:1I 

----··--------
lk1•1.'ll1111:ii..:h) S1 ----·-· ;-..,,_ 

l'i\•1•l•11rv"t.1¡..;1 S•----- .'J11 ____ ("11:ill: .. ···--·-

l'i('1i1.' .1t:,:•.n .1n11·n·1k11:,· r..:11.1i .·11 ~·1 1 J I· .• " ~I· 111!'11!1 i..· .. 1iul,• ·Ji.: lu f{\!'¡,úhtk ... a ~ir.lt 11 .in.1°-' 

'' ___ ll11Pcfo'___ __ _ _ __ ...,., -·-----···----

!'.1l•c 1 d e· noml"ir~ tk .'iu; ... ..-~im~:; \'ll ~cl·.:1ricw .1 •u.1ln1nu:il111".' SL-- ,...·c·-
Su,._'\.'1111•,1..¡11!.1:l¡11h·r..·d"'"-""' 
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i~JIL'Ji1LIU'll!Ul.:
0

1lt:\01.;l•Jldlo..~!>L"º• 
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ANEXO 11. GUSTOS Y PREFERENCIAS 

11 l,._.TIEV-CC>,._. 
SERVICIOS DE SEGUIUDAD PRIVADA, S.A. DE C.V. 

RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

El presente cuestionario tiene l3 finalidad de conocer algunos de sus gustos y 'Ptelerenc1as en su Vida 
cotidiana. por lo que sohc11amos cootcs:.ar con toda honestidad, ya que de ello dcpendera su aceplación. 

P.:ir ant1c1pado damos a uslcd las grac'°'s por acudir a ~tas tn51atacioncs y partrcipar en la selección de 
GUARDIA INTER-CON MEXICO. 

Instrucciones· Marque con un ~x~ verdadero o falso scgUn considere las sigutentes pregunlas. 

MARQUE CON UNA X SU RESPUESTA 

FALSO 

1.· Soy una persona 1ranqu1l<1 
2.- Puedo rcallzm con gusto el rrnsmo llaba¡o todos Jos dias. 
3. Me gusta nadar. 
4 - 1 rablt¡o bien .J pesar do rolar lurnos 
5 - Con rr.gulandad convivo con mis amigos 
6 • S1 estuviera lolalnw.nlc sOlo en una tienda comcrc1al !ornarla aJgo 
7 - Esloy ancios.o do traba¡ar. 
8 • Soy servicial con todas tas personas 
9 • Disfruto l.ls oeliculas de suspenso 

10 . Puedo permanecer do pie por vanas horas 
1 i .· Me gusla u!:.ar lociones que Uamen la alenoOn 
12 • Me moles:a mcibtt Ordenes 
13. Reafl.10 llamadas lclelOnicas por largo !tempo. 
14. Me scnt11c :.ei'aL.1do si uso uruforme tipo pohc1a 
15 · Cuando voy de compras tardo e~ escoger a19Un producto 
16.· Es 1mporiantc anotar o repor1ar los mcKtentes en el traba¡o. 
17 . Acudo a la 1glcs1a con 1c9ularldad 
1 B • Me gusta ohsor.tar 
19 • Soy desconfiado con IOdos 
20 Tengo buena mcmona . 
21 · lt.>cr c1 pcnOd1co me disgusta. 
22 Me pon!JO muy nervioso en tcmt:lores o casos de asalto. 
23.· S1erito rT11edo de L"l attura. 
24 • St me pongo un unr!orme de guardra la gente debe respetarmo 
25 . Soy bueno P<Jra ros e1ercK:IO$ fls•cos 
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26.-Me gusta realizar actividades rutinarias. 
7.-0dlo que lo:i domAs me crlUquen. 
8.-Me desagrada rolar turnos. 

29.-Me enfermo con regularid8d. 
30.-Puedo hacerme respon:aable de las perlenenclas de Jos dem.ts. 
31.-Consorvo todo lo que tengo aunQuo no lo uno. 
32.-EI antendor al público mo agrada. 
33.-Algunas vacos como en exceso. 
34.-Mo disgusta realizar mi trabalo estando de pie. 
b.-Mo cuc:i.ta mucho traba/o lovanlarme temprano. 
6.-Mo gusta trabajar en un lugar bien dlsclpllnado. 

37.-Ho Ido a que me lean las cartas. 
36.-Me guslaria trabajar uniformado. 
39.-Me desespero con facilidad. 
40.-SI mi ¡cte hece algo Indebido lo reportaria. 
41.-Ho llam4'.do a tos tolélonos do chistes. 
42.-Pongo atención a las caractoristlcas do c_ada-peT§-ona. 
43.-Hago las cosas bien y a la primera. · · · 
4.-Puedo recordar con facilidad caracterlstlcas de las personas. 

15.-Soy desorganizado en. mis gastos. 
G.-En un temblor o Incendio debo ser el primero en ponerme u salvo. 

17.-Tungo muchos amigos. 
B.-EI r1ortar un arma me da dorccho a hacer con ella lo aue quiera. 

19.-A veces slenlO que algulcn me 1iotguc. 
o.-ll,1cf.lr el m1:-.mo 1rabajo iodos los dias es aburrido. 

S1.-Mc gustan los dulces. 
>2.-Puodo 1raba1m bien tanto do día como de noche. 
3 -Soy muy confiado. 
<1.-Anto u1h1 nccc~1dad soy capaz de tomar lo quo no os mio. 

'i5.-Voy a todns las tiestas que puedo. 
SG.-Mn 1..hsgu:.ta dar la misma información varias veces. 
57.-0cbo 41lcohol con regularidad. 
SO.-Traba10 mc¡or estando sentado comodamonte. 
59 -Cuando 1r.1bajo mo 5Je11to Ut1I. 
60.-Estaria contante do formar parte do un grupo tipo mlli1ar. 
61.-Soy responsat:>lo 

2.-EI 1raba1ar con uniforme no me gusta. 
63.-MI ramilla me sobreprotego. 
64.-No tengo la costumbro de hacer notas y menos do redactar algo. 
)~.-Estoy acostumbrado a traba1ar bajo presión. 
66 -Creo qufl es importante estar observando a la gente. 
67 .-Tomar dcc1s1one!"t es dificil para rni. 

B.-Se me olvida" las cosas con facilidad. 
69 -Soy agradablu. 
70.-Slenlo nHL!dO cuando ocurre un problema tuerto, 
71.-Soy capaz du resolver mis problemas. 
72.-Un 11nilornrn de guardia haca sentirme superior a los demás. 
73 -Gasto 1111 dmero en cualquier cosa. 
74.-Me molesta estar siempre en el mismo lugar. 



ANEXO 12. CUESTIONARIO A-D 
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ANEXO 13 

FIGURA HUMANA DE MACHOVER 
PRUEBA PROYECTIVA 

TAMAÑO DE LA FIGURA 
Grande: Exaltación del ego, infravaloración del medio ambiente impulsivo, 
propensión a la fantasía. 
Normal: (12 a 20 cm.) Equilibrio emocional. 
Pequeño: Sobrevaloración del medio ambiente, pasar desapercibido por el medio 
ambiente. 

POSICION 
Hacia arriba: Inseguridad, tendencia al retraimiento, actuación de la fantasía. 
Hacia abajo: Pesimismo, inseguridad, tendencia a la depresión, manifiesta poca 
actividad física. 
Hacia la derecha: Problemas con la autoridad, negativismo y resistencia al cambio. 
Hacia la izquierda: Necesidad de apoyo y de emotividad. 
Centrada en medio: Equilibrado emocionalmente, fácilmente se puede adaptar al 
medio ambiente, toma de decisiones positiva. 
Fuera del margen: Criterio pobre de realidad problemas para tomar decisiones, 
exageración del medio ambiente. 

FIGURA 
Acorde a su sexo: Se identifica y estereotipa conductas de su mismo sexo. 
No acorde a su sexo: Quizá conflicto o ambivalencia en la identificación sexual 
Figura de perfil: Evasión del medio ambiente, problemas con la relación 
interpersonal. 
Figura de frente: Deseo de enfrentamiento a las exigencias del medio ambiente, 
franqueza, socialmente estable. 

TIPO DE LINEA 
Línea Firme: Re afirmación para la toma de decisiones, superación en lo personal 
como en lo profesional buen nivel de energía. 
Presión fuerte: Tensión interna. 
Presión débil: Ansiedad y temo, nivel bajo de energía 
Esfumadas: Incertidumbre con su medio ambiente (inestabilidad). 
Temblorosa: Ansiedad, tal vez de alcoholismo. 
Reforzadas: Introversión, preocupación por su forma de actuar, con su medio 
ambiente, pérdida de la auto imagen. 
Salientes: Es un apersona que manifiesta ser conflictivo. 
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Largas con regularidad intensidad: seguridad en si mismo, es una persona decidida 
y con rapidez para tomar decisiones. 
Transparencias: Manifiesta ser una persona con poco juicio, expresión de conflicto 
interno. 
Sombreado: manifestación de conflictos en esa región. 
Borraduras: Incertidumbre, falta de decisión, insatisfacción consigo mismo, 
conflicto en la parte borrada varias veces, problemas de ansiedad. 
Omisiones: Expresiones de conflicto en esa región, brazos, conflicto en la relación 
con los demás. Debajo de la cintura c;onflictos sexuales. 

CABEZA 
Grande: Sobrevaloración de la inteligencia por frustración, aspiración intelectual 
frustrada, tendencias grandiosas. 
Pequeña: Problemas con su medio ambiente, signos de dependencia. 
Suavidad: manifiestan ser personas tímidas. 
Alargadas: sinos de agresión. 
Muy marcada: personas que les agrada dominar. 
Borrosa: Timidez, retraimiento~ 
De perfil y de cuerpo de frente: Evasión con su medio ambiente, problemas para 
tomar decisiones. 
Rasgos faciales omitidos: Pobre para entablar relaciones interpersonales, hostil. 

CABELLO 
Abundante: Tendencias narcisistas, deseo de virilidad y vitalidad. 
Excesivo o sombreado: Problemas de agresividad. 
Omitido: Manifestación de poca actividad física. 

OJOS 
Grandes Elaborados: Tiende a la extroversión, hipersensibilidad a la opinión social 
problemas de agresión. 
Pequeños: Problemas de introversión. 
Sin pupilas: Problemas de egocentrismo. 
Cerrados: Desviarse de la realidad. 
Proporcionados: No manifiesta ningún tipo de conflicto. 

OREJAS 
Demasiado elaboradas: Extrema atención a la opinión, sensibilidad. 

NARIZ 
Demasiado elaborada: Indecisión en el rol sexual. 



BOCA 
Enfatizada: manifiesta ser verbalmente agresivo, problemas de alcoholismo, tiende 
a irritarse fácilmente. 
Con sonrisa forzada: deseo de agradar, simpatía forzada. 
Con dientes: Oral agresivo. 
Abierta: Dependientes. 
Labios completos: Afeminamiento. 
Barba enfatizada: Tendencias agresivas de dominio, problemas de indecisión. 
Omitida: manifiesta tener problemas de comunicación con la sociedad. 

CUELLO 
Corto - ancho: Problemas con el medio ambiente (testarudo). 
Largo: Rígido en su comportamiento, muy formal, moralista, problemas para 
interactuar con las personas. 
Largo - delgado: Sentimientos de debilidad corporal, problemas para manejar su 
impulsividad. 
Tamaño proporcionado: Maneja bien su estado de ánimo. 
Omitido: Es un apersona inmadura, poca habilidad para manejar impulsos 
racionales. 

BRAZOS 
Vigorosos extendidos: Manifiesta ser una persona ambiciosa, agresión directa. 
Pegados al cuerpo: Manifiesta ser una persona defensiva , pasiva. 
Muv grandes: Necesidad de protección. 
Largos fuertes: ambición adquisitiva, necesidad de fuerza física. 
Enfasis muscular: Deseo de poder físico. 
Muy cortos: Falta de ambición y falta de adaptación social. 
En jarras: Manifiesta ser anárquico, prepotente con los débiles. 
Extensión: Manifiesta ser simple, regresivo, sin afecto. 
Rígidos a los lados: Rigidez en su entorno social compulsivo. 
Sombreados: Ansiedad a la actividad de contacto social. 
Muy reforzados: Tendencia agresiva, deseo de poder. 
Doblados: Actitud hostil, sentimiento de rechazo. 
Ausentismo en el dibJJ.ip del sexo opuesto: Sentimiento de rechazo de dicho sexo. 

MANOS 
Borradas: Falta de confianza en si mismo y/o en realizar algún trabajo. 
Sombreadas: Ansiedad en la actividad de contacto social. 
Muy pequeñas: Falta de contacto con la gente. 
Muy grandes: Manifiesta tener problemas con el medio social. 
En los bolsillos: Quizá haya tenido problemas con la autoridad (robo). 



PIERNAS 
Enfatizadas: Manifiesta tener problemas depresivos. 
Muy largas: Necesidad e ser autónoma. 
Muy Cortas: Problema de ser una persona con poca toma de decisiones. 
Reforzadas: tendencia a la agresividad. 
Desiguales: Necesidad de independencia. 
Muy juntas: Muestra rigidez dentro de su núcleo social. 
Débiles. delgadas y sombreadas: Muestra ser muy inadaptada. 

PIES (ZAPATOS) 
Enfatizados: tendencias agresivas. 
Descalzo: Signo de agresión. 
Alargados: Muestra inseguridad. 
Pequeños: dependencia. 
Omitidos: Sentimiento de falta de dependencia. 

TRONCO 
Redondo: Personalidad menos agresiva. 
Ancho/gordo: Suelen proyectarse a si mismos. 
Muy pequeño (delgado): Sentimiento de inferioridad. 
Muy Grande: Muchos deseos de superación. 

HOMBROS 
Cuadrados: Tendencias hostiles, agresividad. 
Grandes: Inseguridad respecto a su masculinidad. 
Muy pequeños: sentimientos de inferioridad. 
Desiguales: Manifiesta ser una persona insegura. 
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4·C.t.SlA.NCJOC..c;ct.RO 1 C<>'ICA\IA l·PfCilf.tiA 

~. ~APr;:s :>·CU~VI O. ?· ~rGi.1.1.H 

~. :;q¡~¡ l·PfCTlLlt>íA 1 úfl.J.r1.::t 

1-fl·Cf!O'i SSt.:.t.l(S'llSBt.ES 

~ !ifAll~flA '.'I~ 

PE~..O •'.O.:· l 1 
FOUO P.:' °' 

LA PRESENTE !NFORMACIOU CS (Aí4LOGAIJA Cllt.Oú Cüfü'iUEt•C"h. 
PARA COMROL 'f MANE.JO flC:lUSIVO OEl S1STEUA OE P:iQISTRC 
DE S[JTllCIOS ?OUCIALéS Y OC SCOUR!OllO C~.l l.ltSlPITC ~t'IJEl'!Al 

rtRUA CEL INTEP[SAO'J 

·------ ·-·------- -- ---·----·---~ 

~ TESIS éoN--1 
¡-FALLA DE ORIGEN j 



ANEXO 15. SOLICITUD DE TARJETA BANCARIA 

....... , ... ,_. ·~ .................. ,.,_ .... ,. ..... 

INTER-CON SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA S. A. DE C.V. 
ACTUALIZACION DE DATOS DE PERSONAL 

BANCRECER 

APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE 

DOMICILIO: _________ ~ 

CALLE NUMERO 



ANEXO 16. AUTORIZA DOPING 

INTER-CON, SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA S. A. DE C. V. --·· 
Gi~.~-Gr~l~~-¡~:,c,,. o. F., Tels: ~G0·0231, 2r.o.a?:1fi 

Oepa1t.11111;11110 •Je sn1ncc1ón 
'( Rt;1ciu11:11111e'''º 

PRESENTE 

Por us1c: conducto d0$0:"0 n1arufust.1r <1H1? lle soh:1l;!do t111:;11¿;n úfl IN 1 [í~-<:ON ~lt~r·1•r;,os ~.!€
St.:•gurirJé.cJ Priva~"l s ,, ·J•l e 'J y ~.f~ 11.t<l/} 1111 t'lf:>nc1 ('C.lll~l:"'fll.:!~'(.'l:IG .11 ~crtaa-.·,; ,je :..; j.)f~Stlrllu 

01ev1il 1C1Qn1tflcac1on Ct'mo ~111pf,?a11t.1 dtt •o>sla e1m.1r~sa p;ira llcv~1r .J c.ati0 ~;n.-,1 irh'•)Sflgacion 
ruununa sourr. ~1nlo:-:•xJ1~PW._ 1*1'nalH!i. f<.11111/IUlf:S rabor.ifo$ <1cc1(Jcr:'.u:os y o;oc:1aios 

As1 1111!1-l'IU. fl1;.1 .Jvtorr;-.100 l<i ohrcnc1011 º" ct¡p1as 1jJJ cua1uu1m inlorm.:1aon U~ dreh1vo o récorá 
qL1~ pucJi~·ra ex1s1u c11 Pos C"•°J'ntroc; r!P tr.qf'<i/O. 1ns11u..1i:u • .!nvs :icct11or'l"hi:cts il:>i i.~orro et t"Jmoresus 
har1cnrra5 O Ot.! ¡;rpd1t(J • ;1rlr•11111c:.frri•:•<!''~!'. (lt_• '''lllUL!blf:l'.> :;,1,.;,; Q3~üli <1 1~,¡ · ·•. •llltJ~i~ 

De 1gua. fcmna Uoy 111• con~t~nllf"'l1Cnto Pcl'.=! ·ltJ..,. <w nphrJ•J~" 111~ ü.c".1f':'1•::-n~1~ p~1~o~é:r1..:o~ ~ 
ps1r.oibg1cus carrcsµund1~:it•'!S .1~1 r:111110 /,.:i~ 1•r:,pt;;1S j•! cl0!1UnC"ll'l{l ·!· l'l'l·''J'ilf·•· 

Es10 aocun1t"nta 't>rr~st-.n!a •rn rü111mc1r1 a rec1a111r1r r~st:1 C'11.!at11l1dacJ olqi..na a cuñlqu1er 
orgnn1l<JC1ón •Jttt-> ornroe:.,.i:-1011c 1nfarm.1t.:1ón pers011al mm .a INTEH-<::ON. Servicios <1"1 Senurn1a11 
µriv.J~jn, S A ::!·~ C V . 

No duEmp/P.1do_ ·--··--·· _________________ i:irrri.:1 ______ -------

1 

\~..,-----="'"~~~----------------...~-J 
. _,,:-:-'.'~\¡¡:,~~:Fc:.t::: .. ~-- ·.:.....~-------



-

ANEXO 17. CROQUIS DEL DOMICILIO 

ESTIMADO :lf:ÑOR 
FECHA _ 

l'la .. ttllamos pem11t1~n_,n a1<..t1.ac1 su "'m.Jt..I~ a111n<..í6n. t'-On el fin d• •olic:1tarle tenga la amabthd•d d" p1oporciona1no• los 
d.ilo• IJ~ ub1c1u:1l.in d .. s"; duu-1-;1:10 con "' t1n df' poder ~ntr11vlsla1Jo 

Eslu l•'i den1e10 a •11111 a Id ltu:nit •n.IAmO'l el."1bur1tnd~ un., uncuest.i SOCIO·fc0«onuco11 p.,¡rd co111plet•r su e111p~1.nle 

Favor dt- "'"º'"' d1tr.1me-ntu t,"tllfl<1 lleg11r ,, su dom1c1Uo. es decir, que lt11n4porle1 ,., dehe-n abotdar 

Pnt '"vor tht>ujv vi Ctoqu1~ de toc:.1t11acidn, para poder lle9ar •su dam1c11ia 

A''-'" la n1~11t1.t · 

Reclul.1n11111nln y 1vluc:c1ón 

l·o1vo1 do du\lnfver est:. hoJ,. y.11 con los datos :anol.actos 
GtACt,u 

~~~~~~~~~~~~~·~ 

TESIS CON \ 
PALLA DE ORIGE~ j 
.·~~ ... 



ANEXO 18. SEGURO DE VIDA 

snnv1c:10.-.. nn Sfüa :HlfJAll l"ICIYAUA. S.A. 011 c.\." 
IU!UISTHO "'º· o.in 

·rP.LS.: 200.K:t.31 
200-s;i.;¡5 

11AX. !!00°A2•..._ I 

l..A(f() MlfHl"l""f. Nu. "":f.·."' t:f., _ A.....,AI 11 '.'\C: C.J~ 1 13:10 ,'li.ffi.'\:'Jt:o, u.n 

FECllA: 01 on MARZO nP. l 1NS. 

PAIV\: Tnl>os l.(J~ Cil.'.\H.f)IAS UH lt\:TERCON HN LA IU!PlJAl...IC.\ MU.'(ICANA. 

or~. .ll:SUS -":-.IT,,Nlf>l.",\S 1 :\-::;,l·.lJI\ ~10f(,.\l.1~. 

ru:F PkOCFOl~lll~STO AllMr~1s 1 f{.I\ tt\''.J So. 09~"H 

l..i 1•rc!ft:nlc ,.\drn1111!>ln11.·11111 lk IN"( l~H.-{'(1~ Sc1\:k1n,.1~· Sr.~11rulad l•rt\'ttda S.A. dr C.V .,2'Ccamrl.acea. 
111formru-lc1>1fll'-' l.3 fJ11c1:ch1n i:icneral 1. c-1 ('011111~ t·1cc11111o·._, hMt1u1nr11:ttlt1 tm SCGl:Rtl llP. VIOA rara 

••lth•l'l pcr:ion.il '1..:.t1,·t1cn la Rc;J11l•t1 ... u :"\lcot1c.um ,, p.,n1r d\.'.'l lhu ~,1 ,ti: 1 ~h~t·.., ~k 1•~ll, c1 e.u.~ hmc1onrut. 
d~ acuerdo a 111.'I sil:{t1tcnh:o; .:,;1~..:c1li1.·01.'11>n,,;:.; 

1.:111¡11~.1·lt•:: :t':'.1"•1!<. en l.J Ro;:;,'Jt:-!1-::,, .'.1\!:oc.h'.;.u-.:.1 ~;e:: 
1 1 l lay,111cum11iidu11n duu, de sen 11.11• 

~1 •;11,..• lr.111.111.•n 111::1npi.> cn111rl.::10, (m1111n111~!un1••!.1.-11 !oo.!n1:u.._ n·~ulannC!'nt.:). 

Ouc<l..uñ11 cul•1e1t11> put el l'lun dr s1·Gl!KO nr: VIDA, <i partu de la ki:h.i en que c:umphm lo"li '·IO dla.' 
.Jc~C'f"llJ:IU 

l,a -.ul-cnum l'll ..-1 plan 1·,1..1101 \ ll!l'lltc lllll't111.t .. el cuanll.1~c-.11<'"111.·ntt\."1raN1 .. ndo l"-ua J!~THK-COr-.: 1'-léxi~• 

y 1cn111n..U"U en 1~ !l.-d1J c:n \lu1.· t-.·nmm: In n!lac1nn lah..•r:d, va <:e•I Jl(lt renuncia vnluntan:i. rclirn,jubilacif'ln u 
KIMrlKión por cu.tl111u..:1 1111111\ ,, 

l.o' th•po.•n.li1•nh•!<. .tri (1Uitrrli~ (1.'SN~ (ul. hiJOlll )' p.ttdrcsJ, ""' .::r.t.i.n 1.·ub11.'rl"!I por 1.~1c í'rnNrama C"-01nu 
pl"Nlna...;ft.'\C!(Url."'l~'t 

11 UhNFHClfJS 

Al l~'lltTlf el <ll-l·1·:-..1 •k 1111 ~~u:ttii1.1 I!\. IT H-( '( '" Sen. idt•~ Je Scgund;ut l'11vuJ .. S.,.\ de C. V , p..igaré. .al 
ltt"11cJk1ano tsi Jcsu.:.n:tll•• ¡,J J"'ilf el i,:UM<l111 10<1 .;i~rn·n1i:s ~nclkio"i 

l.• S :.?U.000.00 (VEl"N rt! MIL PF:->OS t10/1UO M.:-Z J 

1._,Ul c.anuJ.1J !le J. ... ~ur:.i. cuando lit mm.·ne (O la cau~;l dr IA mu,•f1t~I '°"'urTu n11cn1r:1s rl ~u.u1h;a ..._. '-'n.:ucntra 
t'll ~rv1cm lkntro de so hornl'"io unm1nl lll' l;1Nltt:!~ )"en el '"·umrhm1.-n10 Je .. u O'-'bc-1'" 

r-~--:-:----. -·--
¡ TESIS CON L F~LA DE ORIGEN 



2.· S 10,000.00(DIF.7. MIL PESOS 001100 M.N.) 

Esta cantidad se p11curá si la mucr1c, scil por cause na1urnl o accidental. ocurre fuC'ra del Centro de 
Tmbajo y ésta NO está relacionada cun lc:i;:iom.·,; 'iUfric.bs en cumplimiento de su deber romo guardia de 
JNTER°CON, MCxico. 

IJI. IJEN~flCIOS r>C ,\CCIDfiN rn 

Se cnccndcril pnr uccid1..•1111.· fliJJ<I cfrctoi. etc t"slc ~eguro tic ViJil. toda lesión c:orfl<lr.tl ~ufrida 
INVOtUNfARJA.\IE"'Tf" p11r el ,\S<'gurud11 r cau..,d11 din:cramc:nll.' f'ttr l1cchos externos, fortuitos e 
irnprcvislo:. o por uclos no i:11cuci11nalc!i 

Qlfl~llAN EXCl.l'll>OS IJF J;s n: t•J •. .\N; J .. a mu'-·rte fl!,lt Suicidio, la mUc."\tc.· "Cwricb por lesione' suiridas 
Jur.tnh? unnll1ila. \· cu;andu ll111111cnc 1.·~ IJl:l'll!<.4't:l1cm:iil deo in101C1i:ac1unC'~ '"'"' lü i11ffctcnciacxCC5i''il dculcohoJ 
odroga."dccual~~i1..-rhpo. 111.-u.u1t.J.1el1,."J1lf1lt';Mh•p;1111.:1f'l.•\11acth·1Judc~1~li.ui.•:..t--f:etncras molos. au1mno\•1les.. 
pcleasdcporti\·a ... p.u11 .. ·,,idí,m11, .. llf\lllt.'imc1. ch·) 

CoiJ•• ttuatd1a dchcra llcn.u l.1 1·1,r111J f(J f.IJl 1. 11f>c!oi~n11ci6n Je U..:ndici¡ui1111 mJjunta, l.t cual Jcb\• en· 
commrs.c archiv11cl;1 ~~1 el C\.pcdil'flh. 01f1c1~1l 1kl !;U<lrdm \'11 lu llfici11,1 t:c lt~ClJRSOS llLl~f,~ 'OS de: IA 
(.'iutt.'ld Je ~h~"ic<• 

INTEK-\.01'0 SEU\.'lCJO~ lll' '\H ;i •ktlh\IJ !'H:!\'~\l>A. t:.A 01".l V . .u•sorvera lodn.'J lo' ~1s1os rcla· 
ci1111.tdos Cún el l'l.111 ... k Sl·í.il.'IHJ [JI \'!: 1.\ 1'n "l' ll'lJUi.:rcn t:Cml11hu1..1•~1\~S de parl<" ,fe tu' ¡;unn.!ia,, 

\"l. IU."-l'(Ji\'S·\Bll.fl>Af>FS 

1 · l.J rc~ptm~1h1l1JJtf ilc IN l"l:f<.C'l 1i'•: ':Í4.:r•i..::·•5 ;h: ':ii:turida.1. S. 1\ '!e 4.. • \'. tcn11i11an cou el ¡l.1go Je 111 
su111.1 .l 'it'¡:ur;nfa df Hcn ... 11c1.-.r111 I ~) tl<!'.l-t¡:r1.1i!O• I" 1 ~·ur t'I ¡:u;1rd1;,s 

H f"''lgn se c!Cctur.tra l;m í'hll\llt cu111•1 IN 1 H~ ·l 't 1~ Mc,1co 1cni;.1 cn su ptidcr- .1) .:1 OrllJÍlt:!I ,¡l'J C:crtlti· 

e;uJ1id\! Ocfo1tl16n l·:: el >;•lt 1.1 t .. :.1-.J .l.;¡_. 111>1;:r:,· t1.1)•' :-rJn ~·~1ahlc-•:1Ja y hJ la au1<.•ril'..;1c1111111.:: pal,!.<" f'l'' 
p.u1c .id ('onulc l>ne.:11\'1' 

.2 • I·., rc..po1t1s:1h1l1d.1d Je! ~.J011d1J :lc11,1r :,, 1.11111,1 l<J l·•1.i l. lk~i¡.imH.ll'n 1fc lh .. •11cftciat1C'. yJ~n~¡::w.irscdc 
que esta e$ cnlfc~,dn o t:1l\ i.•if.1 :1 b O'km.1 ·k i~ .... <:111 >'" ! 't1:11al\l.'S dt>: ta C1u.JJJ .:tc Mc,ico 

VI! 111.:u1 '.J PI' Kl.~f'fJtr~AIHl.llJA[) 

Sí a la ntucrlc 1ld a~~uraJ11 no h.1y hi:11.::inar10 41.0c 1c11.:.1 J .. ·rl•cho .110Jo 01¡ una f'Ul'lC' 1.k la llUna 

4.'>c~u1<11la .. 1.t f'lc•r...Íuu Jl• l.1 .. .,m.1.1:.1.")!·<!';ld.11..j11c .a1 csh.' n1111rrc11JuJ.1 en d 1h,mhra11iicnl11 Je hi.:nclki.t· 

1111 ~·r:.i p.1!(.1Ja .1 J;1 (s) p.:r ... 111.1 Í"' 'm•'.111u·r.1J,1' ;1b.•1n •lllC "''li1l"\tV.111 ;aJ c111rfc.1J11, en el sicui~111e 111Jr11 
dL' prdc1c11cid 

.:. Sin ... \!' ;:-tínC"n •. t !11.,. h1_111-.; ,ln1,ii~nth.1 l.i porcion C4l1JC'Sponi..licnt~ .t 

C"u.1li.i111i·t lu1•1,Jii11u1<.•. cn11c !41$ hc11íin.1;1o'l 1estantes 

2 



l!>'TF.R-CON SERVICIOS DE SEGUIUDAD PRIVADA, S. A. DF. C. V. 

rl!OG~ AMA 11E SEGURO DE VII>!\ 

&ta h()Qignación de Uci~tic:iariO» -.era u:a:J.t exchisi''HIJl'-"lllc: p.'VU los pasos eo¡tjpubdos en c:I Programo de 
Sccurodc Vid.lpura k's gwrdiasaetiv..lSdie !>\.TER.CON .Servicios de Seguri™J Pri\·ad.t,S. A. DE.C. V. ad~ 

a) Par u que rc:ni_:.1 \•aiid1.:é. '" (ks1inac1ón ,11. llcncficiario Jet~ -.cr por escrito fim1;u.1.:.1, 3testig.uada. 
rc:c1h1tl.1 y nrcl11v.1t!.t en la of:cma ilc Hccur!i1'1S Humanos dC' IN'TEl~·CON, cu la Cll. de Méx:ico. 

b) Lus <.:ancdiu iun1.•s o c.11111hu,.¡ Je t)l.;'m:li.:1.11iu en •.1n uhi1110 1c .. t.uncntu c1 en cu;1lquicr olru Jo.:.umcntu 

legal que ne• t'!lh' :1IL'"ligu:-idu }" <trLh1".n!11 c111;11• \e: mr1u·1••1m en cl 1r~l.m1cn1ti.t11l('ri11r. 1Kt serán "'IÜiJ\,.1~ 111 

~ h.min 1•lt<L'l1\'Cl'i tli1ju C:~tc l'lim ele Scl'Ur.t de Vid.1 

e) El tt:1mgc1 4uc linn:. c1u1 l)c~Íj.!llHCión rh.• lk1u.•rk1a1111 110 11m-"'le! ser nnnihratlu com~l b.:nc:lkiari(I 

d) Cu:tlqu1cr ~rson.t. firm.t. Soc1c1l.11! u F nfaJ.111 M~lllC'lll.l 1•1.eL!t: !'ter 1u.1mhrJd,1 c,)Jnc' bcncliciario. 

eJ Fi "·.unhw .Í\: 1wncf!ci.'.lno ¡mcJc h:>CC'I~·~ en ._·u.1iq1.:c1 11u•111cutu i-iu d Lt11111 ... i;11ii:-Ht.~ •) d 
con ... cntin11i:nt11 J¡; Clos) b~ucünarrns .rntcr11.HC" f-qi· rridit"I.!'" .Jd >tu;ird1., 1111 rucdl· -,erre"'· 
Crini:ido 111 cv11J11:1~1to;HI•• 11•11 11.u:.c 

t) E!itl" nnmf\r,1nm•:1to 1..1-: lknc:fu.·1<111<• °'e:·!'!. nttw1;l:'.<.IO .111•11111.111111mo:t1h~ ~n el mom1.:ntu c11 el que el 

cn1pll'ud11 ill'I"-' .¡,. lr.iii.t1.11 p.11.1 ~;slil l 111~·";·;,1 

Sl· rucJc n1•mhrar 111l•• o m;i .. hc..·ndic1arms "lllCJhlS quc IJ.'ltL-J CS';•cc1fi(IUC' k• ['1,,llUrari ••• i:l ISI pCo ... lflJ ( .. 1 

nomt•r:ula <~J i·n rn lt11111;1 1<11 u_il .... ·r:i 1111 c1•n<id.:r:1d.1 (~1 'u:,, r~:nctid.1ri•) '"' S1 u''t'li 111d1..:.1 t¡uo:" 
Jl<lrci1'111 de ia l".mlid.11! !1 1tal .15e~ur.1.l;1 dcst"ol (fue"~ le ent!l'J;1•1.• d 1.·thi.1 un1• •~l.' .. u.; tx-11cfi.:1.11i.·~ .:1 h 1i.1: ,¡~· 

la ~1u11.t "~~urndct Sl·rd d1vitliU'" l'll ci 11uu:cruJc ll\Jl\.iu11-.:' •!I•"-" 11:.IC'\.Í mc.-n~i.111c. 

LOS SOMHR,<\~11l:N IOS IJLULK,\~ :'\!,\:-.; J t.::::i-:J·~:-01' Al l'.OIH:.11-"~TL t'llAI 1)1!1! J{ 

CAMUll) ~!' (;f. 1:.s J".\llCt Cl\'il., nr:r. E\.11'1.f:,\J)I t 1,\I,\ 1 H.IMUNIC>, 1.11\'l)l-:('ll' 
VllJDEi' .. ~A.CIMll::NTO 11F tJ"°' HIJO, E'IC J l'UEUF Sl;R \1tJIJ\'tJ Ul!CAMBIO l.!'~ ~C 
l>E~l<JNA<:f(1~ OF Bl·.•.JEl'll'l:\1{l(J 

MANTENGAl ... A AL lllA ! 

4 
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--·-·----·-----· 

ANEXO 19. ALTA EN EL SEGURO SOCIAL 

1 ~-.-1:1.2-uo~ 
SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA, S.A. DE C.V. REGISTRO No. 049 

f'UHtA ALTA - / __ ' --

SFRVICIO 

J'IUESTO · 

APELUOO PATERNO 

AVISO DE ALTA 

Nur:vo l~Glf[SO • HEINOHt-SO Ho, EMPLEADO ---

DATOS BASICOS 

4P(lll00 MATERNO 

•. ------ ----·- _ ·-·-------- CLAVE 

NOMQfUO tS> 
_....._!lar___ .. 

GR4DO: ------~ 
DONO ar IHC'OL[S 1 SI, NO l COMP FHONTCNA. 1 SI' •~o J 

FECHA Di; ,..ACllJUll.llO . ___ !_ __ J __ 
RFC 

.\lo. CTA S.A n 
rCCllA Rroir.TRO l"Cl.IOI" ----·_¡ _____ J. __ 

l\F'll_l,\C1Qr4 J\L 1 M SS'. _______________ _ 

a.'U~CO · -- -- ----
F'OUO Rn'JISTRO PC-•• mr 

--·- -------------
DATOS PERSONALES 

ESTA(IU CIVIi ¡5,,.lt"IC>, CatJ..tllC... V011dO. ()1,,,-,rc11ulo Uru.:Jn L11Jr..,¡ 

CSCOl.ARlflAU ¡Pr1'",.n.io. St"t1.HlúUl;J, l:l.ioctulhpri1lO, V111,,.,n11d••IJ 

OOMICILIO: 

5;~-~-¡;~~;1r. f~111r,.1uu1 ¡I 
CH400 M4J(IMO ------

' 
CALLL" 'f "fo 

COl.ONIA 

ESTAU() . 

- ---·----------------- - ----~----------- \ 
DELEü. IMPIO - . ---------- -----· ¡ 

--- ------- - . --·---·------ .; r Tflfl'O~O -------· j 
LUUAN NACtllW!lf.N 10 

EN !t_!l_4Q__!__~U_'!l.~l~IO_ _____ . r.s_,._o_o~~~ 

DATOS FAMILIARES 

u __ ¡ 

EN CASO DE ACCIDENTE AVISAR A 
~-------------------"'ARF,,.T(SCO·------·-------• 

l.ALl.F l ,..,, 

COLONIA 

t.StA.00 

~----------·--- . 
FF.CliA Ul HAJ• 

MOTIVO~ or UAJA 

Sfl.F.CC.\ON CE PERSONAL 

------- --- __ O{"LC:G 

BAJA 
----1 

·--------------------- ! 
______ =-l 

-J\Ec1e10 RECURSOS HUMANOS 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



ANEXO 20. NORMAS m: CONDUCTA 

l\'(Ht.\I ·\~ J>E f º01\'Ul.'CT.\ rAftJ\ (;(iAROIAS 

1 imuk ''"""'\;ti•"•·· .t.·¡.,,, .. ·t '"'.<."' , llO\;I ~ l ID,\U 1 ,1,.hmmo1·Hkl'on.Ju(l,llk IN l l~K·Ct>~ S1lf1UR<1~ui• 
p.1ra$~·1 hon\ '"' > 1·.11.• ¡., ·1.·1 · • ·'l'-'111111 ,,, ,. · •.n ¡,, ~,,-:.111 

l.11'1.~U..'"•liiu ,¡.. 1.,; 11 1: • 1 •" 1: ¡,,,,,, .,1•tpl1· '"I' l.1• f l·J..,u ... , 1,,,, •• ,ll1.."'-• , Lh1 hlicnc,Jc Pue"''' L.1 .. Notrm.1 .. dc 
( Of11foi.1.1 1:\ICL•!.··· 1"'' I". ¡ f H t t.,..,, 1 ...... '· '' ., .•• : .. <IL"' "H•r 1t·n~·11 muUHl r.u.1 CUC\hi•n:u lU car.li(t("r, 
lm11.:.,11d.1d. 1111t•·•r11l u! •• ,¡,., ., • "'~' 1 u ,·J, 11111Pl1•1•i.·11t•l <I:· •ll• d~l'l'r<' .. ,(11110 .s11o1rJ1 ... l.lcl•c 'cr 111u~ l"'•li:'•"fl.11 .• 
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ANEXO 21. RESPONSIVA CURSO BÁSICO 

INiER·COl.J SERViC~OS t•E SEGUHIDAO 
~RJVADA. S.A. Di:; G V 
LAGO t.1UnlTZ M A 
COL. N~Al•UAC. 
MIGllfl ~tlOJ\U.iO 
e? 113:..'0 M[XICO. D r 

MUY SEÑOHt:S MIOS: 

PC1r tnP.d10 de ósta manifiesto volun1am1mento que ni ingresar a INTEA·CON, p;otrc1pmó en 

el Curse B:istcc "'GUARDIA DE SEGURIDAD•. pm nspacio de soi5 días. el c11a1 h~ne un 

cnslo efe S SOíl.00 ( QUINIENTOS PESOS UU/100 M.N. ). mismos que estoy de acu~rtJo se 

rno deduzcan $i no 1::omploto 00 { NOVENTA ) días de sen11c10 para INTER·CON, Servicios 

r.Jll Svgunc.1o'ld Pmmdn. S A do C V. 

.\TENTo\MEUTF. 

FIRMA r.io lJE EMfllEAOO 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



ANEXO 22. CARTA DE BIENVENIDA 

INTER-CON 
SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA, S.A. DE C.V. 

ESTIMADA FAMILIA: _______________ _ 

El día de hoy un miembro importante de su familia ha ingresado a nuestra empresa 
y estamos convencidos que será un miembro honorable y de vital importancia para 
nosotros. 
Esta persona fue elegida entre muchos aspirantes. elaboró sus exámenes y resultó 
ser de los mejores. 
Por ello, ahora porta dignamente el uniforme que lo identifica como miembro de 
lnter-Con. 
Al ingresar a la empresa cuenta con pagos puntuales.un trabajo seguro, estable y 
con todas las prestaciones de la ley. Si él o ella lo desea y se esfuerza. podrá 
ascender de puesto y lógicamente de salario. Sin embargo esto no es sencillo. 
tendrá que demostrar habilidades. ser activo (a) y esfor.lllrse por aprender cada día 
mas. 
Por ultimo será muy importante que cuente con el apoyo de usted (es), ya que el 
trabajo de Guardia de Seguridad requiere de mucha dedicación, es un trabajo 
digno y honrado. Tan importante es su labor que necesita estar llsica y 
mentalmente en condiciones óptimas. 
Un Guardia de Seguridad brinda atención y servicio a todo tipo de personas, por 
eso debe estar bien unifom1udo y limpio. Alguna~ veces faltará a su casa o llegará 
larde debido a que su responsabilidad de guardia no le permite abandonar su lugar 
de trabajo. sin dejar a otro compañero (a) en ese puesto. Cuando a un guardia de 
lnter-Con le corresponde laborar. su lealtad, responsabilidad a la empresa, y el 
apoyo de ustedes le harán llegar a su puesto como cualquier otro día. 
Sabemos que usted {es) asi como muchas familias más, dependen 
económicamente de esta persona tan importante y querida por su familia. Por lo 
que lnter-Con le ha dado la oportunidad de pemianeccr en ella. 
Esperamos que usted (es) le motiven para que su desempeño y desarrollo sea 
satisfactorio. y su permanencia en la empresa sea por mucho tiempo. 

BIENVENIDOS A INTER-CON 

1::--~----.,---~=~""!"--.~'!"'"----------------------.... ····-·-.~~~~~'rtpjfr~;'~ -------------·---·· 



ANEXO 23. SOLICITUD DE PERMUTA 

NOMBRE: _______________ _ 

No. DE EMPLEADO: ___________ _ 

SERVICIO ACTUAL: ___________ _ 

SOLICITA CAM1310 A:-----------

DOMICILIO PARTICULAR:----------

MOTIVO DEL CAMBIO:-----------

COMENTARIOS JEFE DEL SERVICIO:------

RECOMIENDO EL CAMBIO SI ( ) NO ( ) 

NOMBRE: FIRMA:-----

DE ACURDO Vo.Bo. 

GERENTE ÁREA DIR. OPERACIONES 

'º' 

J 
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